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Abstract: Although the government is making every effort to improve the quality and competitiveness of higher education institutions, the current situations of education shows that much remains to be done to bring higher education in line with international standards. In our country, there is research on the motivation and satisfaction of higher education staff, but there is not enough research to determine the relationship between higher education culture and employee satisfaction. The purpose of study is to determine the relationship between public university culture and how it affects employee satisfaction. The OCI: Organizational Culture Inventory, developed by Cook and Lafferty (1983), was used to measure the culture of a public university. The culture of a public university is divided into creative, aggressive and submissive. Thus, the creative culture of the organization is relatively high in public universities. It was also observed that the creative culture of the state university had a strong influence on employee satisfaction (r = 0.546, p <0.000), while the culture of aggressiveness and submissiveness had a weak effect on employee satisfaction.
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I. Удиртгал
Аливаа улсын боловсролын тогтолцооны чанар нь түүнд ажиллаж буй ажилтнуудын чанараар тодорхойлогддог. Ажилдаа сэтгэл хангалуун ажилтантай байгууллага нь сэтгэл хангалуун бус ажилтантай байгууллагыг бодоход ажлын гүйцэтгэл нь илүү үр дүнтэй байдаг (Ryan,A. M., Schmit, M. J., & Johnson, R, 1996; Harter,J.K., Schmidt, F.L., & Hayes,T.L, 2002) байна.
“Төрөөс боловсролын талаар баримтлах бодлого (2014-2024)” бодлогын баримт бичигт 2024 он гэхэд Монгол улсын дөрвөн их сургуулийг Азийн шилдэг 100 их сургуулийн эгнээнд хүргэх зорилт дэвшүүлсэн бөгөөд CSIC69 -ын 2018 оны үнэлгээгээр МУИС 3125, ШУТИС 4220, ХААИС 5696, АШУҮИС 5780, МУБИС 7644 дүгээр байрт тус тус эрэмбэлэгджээ (Төмөрбаатар, 2018).
Олон улсын өрсөлдөх чадварын тайланд манай улс дээд боловсрол, сургалтаар 137 орноос 65 дугаар байр, боловсролын чанараар 116 дугаар байр, инновацийн чадавхаар 62 дугаар байрт тус тус эрэмблэгдсэн бол 2018 оны байдлаар 144 орноос ур чадвараар 89 дүгээр байр, инновацийн чадавхаар 99 дүгээр байрт жагссан байна (World Economic Forum, 2018). Энэ нь дээд боловсролын байгууллагын менежментийн чадавх сул байгааг харуулж байна.
Байгууллагын соёл нь менежментийн амин чухал чиглэл болж хөгжиж байгаа (Ганбаатар. Д, 2017) төдийгүй байгууллагын өөрчлөлт шинэчлэлт хийх менежментийн гол арга хэрэгслийн нэг юм (Хэрлэн. Б, 2018).
Дээд боловсролын байгууллага хөгжих, үйл ажиллагаа амжилтад хүрэх, үр дүнтэй ажиллах суурь нөхцөл нь тухайн байгууллагад ямар соёл үйлчилж байгаагаас ихээхэн хамааралтай байдаг байна (Бадралмаа, Р., & Байгалмаа, П, 2017).
Манай орны хувьд дээд боловсролын байгууллагын мотиваци, ажилтны сэтгэл ханамжийн талаар хийсэн судалгаа байдаг ч боловсролын байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамжийн талаар хийсэн судалгаа хангалтгүй байна.

69 CSIC and Cybermetrics Lav, RankingWeb of Universities (2017).

Үүссэн энэхүү нөхцөл байдал нь төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамж тэдгээрийн харилцан хамаарлыг судлах хэрэгцээ байгааг харуулж байна.
Энэ судалгааны зорилго нь байгууллагын соёлын хэлбэр болох бүтээлч соёл (Constructive culture), түрэмгий соёл (Aggressive/Defensive culture), хүлцэнгүй соёл (Passive/Defensive culture)70 – ын хэлбэр ажилтны сэтгэл ханамж71-д хэрхэн нөлөөлж байгаа, тэдгээрийн хоорондын хамаарлыг тодорхойлоход оршино.

II. Судлагдсан байдлын тойм
Байгууллагын соёл гэдэг ойлголт нь удирдлага, зохион байгуулалтын онол арга зүйн хамгийн түгээмэл үзэл баримтлалын нэг бөгөөд соёлын талаарх онол их дэлгэрч байгаа нь байгууллагын соёл үнэхээр чухал болсон гэдгийг харуулж байна.
Байгууллагын соёлын талаар олон жил судалгаа хийсэн эрдэмтэн Schein (1985) “Байгууллагын соёлыг байгууллагын гишүүдийн үнэт зүйл, сэтгэлгээ, зан үйлийг удирдан чиглүүлэгч итгэл үнэмшил” гэжээ.
Дотоодын эрдэмтэн, судлаачдын үзэл баримтлалыг авч үзвэл, байгууллагын соёл нь бүх гишүүдээр хүлээн зөвшөөрөгдсөн, ёс суртахууны хэм хэмжээ болон үнэт зүйлсийн нийлбэр (Пүрэвдагва. Х, Шуурав. Я, Цэнд. Н, Батхүрэл. Г, Цэцэгмаа. Ц нар, 2005; Увш. П., Хэрлэн. Б, 2017) гэж тодорхойлсон бол зарим судлаачид байгууллагын соёлыг бүх гишүүд нь хүлээн зөвшөөрч, хүндэтгэн үздэг суурь үнэт зүйлс, итгэл үнэмшил, хэм хэмжээ, зан үйлийн систем (Ганбаатар. Д., Шуурав. Я., & Сэржамц. Д, 2017) гэж үзсэн байна.
Доктор Ш. Батсүх, Р. Бадралмаа (2013) нар “Байгууллагын соёл гэдэг нь ажилтан бүрийг эрхэм зорилгын дор нэгтгэх удирдлагын манлайлал, ажил үүрэг гүйцэтгэх хүмүүсийн үйлдэх хэмийн нийлэмж дээр суурилан үүсэх байгууллагын төлөвшил юм” гэжээ (Батсүх, Ш., & Бадралмаа, Р нар, 2013).
Байгууллагын гишүүдийн хуваалцсан үнэт зүйлс, итгэл үнэмшил, хэм хэмжээ зэрэг нь их сургуулийн байгууллагын онцлог шинж юм. Owens (2004) нь “Сургуулийн байгууллагын соёл нь энгийн байгууллагын соёлоос ялгаатай соёлыг бүрдүүлж байдаг” гэж үзээд “Сургуулийн байгууллагын гишүүдийн хуваалцаж буй үнэт зүйлс, философи, итгэл үнэмшил, үзэл баримтлал, хүлээлт, хандлага, зан үйл, хэм хэмжээ зэрэг нь сургууль гэдэг байгууллагын зохион байгуулалтад хязгаарлагдмал байдлаар илэрдэг соёлын онцлог шинж” (Owens, 2004) гэжээ. Сургуулийн зохион байгуулалтын үйл ажиллагаанаас үүдэлтэй гишүүдийн чухалчилж үздэг итгэл үнэмшил, үнэт зүйлс, хүлээлт, философи, хэм хэмжээ, хандлага, үзэл баримтлал, гишүүд хоорондын харилцаа зэрэг цогц ойлголтыг сургуулийн байгууллагын соёл гэдэг байна (Fullan, M. & Hargreaves, A, 1996; Hoy, W. K.,& Miskel, C. G, 2005).
Онолын хайгуулын судалгааны үр дүнгээс нэгтгэн дүгнэвэл, дээд боловсролын байгууллагын соёл гэдэг нь бүх гишүүдээр хүлээн зөвшөөрөгдсөн, ёс суртахууны хэм хэмжээ болон итгэл үнэмшил, үнэт зүйлсийг багтаасан цогц ойлголт гэж үзлээ.
Robert A. Cooke байгууллагын соёл нь хөгжил өөд тэмүүлэх байгууллагын гишүүдийн итгэл, гүйцэтгэх хэм хэмжээгээр тодорхойлогдоно гэж үзээд байгууллагын соёлыг үнэлэх (Оrganisational Сulture Inventory) аргачлалыг боловсруулсан.
Байгууллагын соёлыг үнэлэх аргачлал (OCI: Organizational Culture Inventory) - ыг ашиглан гишүүдийн үйлдлийн хэм хэмжээг “Хүндээ төвлөрөх”, “Ажил үүрэгтээ төвлөрөх” гэсэн үндсэн хоёр хэмжээсээр тодорхойлдог байна. Эдгээр хоёр хэмжээс нь дээд эрэмбийн сэтгэл ханамжийн хэрэгцээг хангахад чиглэсэн зан үйл болон доод түвшний аюулгүй байдлын хэрэгцээг хангах, хадгалахад чиглэсэн зан үйл хоорондын хүлээлтээр хуваагддаг. Байгууллагад үйлчилж байгаа буюу тухайн байгууллагын тогтсон соёлыг бүтээлч, хүлцэнгүй, түрэмгий соёл гэж гурав ангилж, 12 хүчин зүйлээр үнэлжээ. Тэдний үзсэнээр байгууллагад 12 төрлийн онцлогтой үйлдэх хэмтэй хүмүүс байдаг байна. (Cooke, R. A., Szumal, J. L, 2000; Бадралмаа, Р., & Байгалмаа, П, 2017)
Бүтээлч соёл (Constructive cultures): Байгууллагын гишүүд ажил үүргээ гүйцэтгэхдээ сэтгэл

70 Доктор Ш. Батсүх, Р. Бадралмаа нар (2013) “Үйл ажиллагааны гүйцэтгэлд байгууллагын соёл, удирдлагын манлайллын нөлөө” сэдэвт судалгааны тайланд энэ нэр томьёог ашигласан байна.
71 Доктор Я. Шуурав, Г. Уянга нар (2018) “Итгэлийг капиталд хөрвүүлэх нь” эрдэм шинжилгээний өгүүлэлд энэ нэр томьёог ашигласан байна.

ханамжийн хэрэгцээгээ хамгийн дээд цэгт хүргэх замаар бие биедээ тусалж, хамтран ажиллахыг дэмжих үйлдлийн хэмээс үүсэх соёл юм. Бүтээлч соёл нь гүйцэтгэх (Achievement), үлгэрлэх (Self- Actualizing), дэмжих (Humanistic-Encouraging), залуурдах (Affiliative) гэсэн байгууллагын гишүүдийн дөрвөн үйлдлийн хэмээс тогтоно.
Түрэмгий соёл (Aggressive/Defensive cultures): Байгууллага дотор ажиллаж байгаа хүмүүс ажил үүргээ гүйцэтгэхдээ өөрсдийн аюулгүй байдал, байр байдлаа хамгаалах замаар хүчлэн үйлдэх хэм хэмжээг зөвшөөрснөөр бий болох соёл юм. Түрэмгий соёл нь шүүмжлэх (Oppositional), хүчлэх (Power), өрсөлдөх (Competitive), төгөлдөржүүлэх (Perfectionistic) гэсэн байгууллагын гишүүдийн дөрвөн үйлдлийн хэмээс тогтоно.
Хүлцэнгүй соёл (Passive/Defensive cultures): байгууллагын гишүүд хамтран ажиллах замаар өөрсдийн аюулгүй байдлаа аюулд оруулахгүй, бага эрсдэл тээж ажиллах ёстой гэдэгт итгэдэг соёл юм. Хүлцэнгүй соёл нь зөвшөөрөх (Approval), батлах (Conventional), дагах (Dependent), зайлсхийх (Avoidance) гэсэн байгууллагын гишүүдийн дөрвөн үйлдлийн хэмээс тогтдог байна.
Zeine& Boglarsky (2011) нарын тодорхойлсноор бол “Байгууллагын соёлыг үнэлэх(OCI:Organizational Culture Inventory) аргачлалыг дээд боловсролын салбарт ашиглах боломжтой” (Zeine, R., Boglarsky, C. A., Blessinger, P & Hamlet, M. T, 2011) гэж үзсэн байна.
Ажилтны сэтгэл ханамж нь байгууллагын зан үйл, менежментийн судалгаанд хамгийн их судлагдсан хувьсагч юм. Ажилтны сэтгэл ханамжийн талаар ойролцоогоор 10000 гаруй судалгаа хийгдсэн болохыг судлаач Спектор (1996) тодорхойлжээ (Уянга,Г, 2015).
Ажилтны сэтгэл ханамж гэдэг нь хийж буй ажлынхаа болон түүний үнэлгээний талаарх сэтгэлзүйн эерэг төлөв байдал (Smith, L & Norman, P, 1995), ажилтай холбоотой шагнал, үнэ цэн юм (Locke, E. A, 1976).
Locke (1976) “Ажилтны сэтгэл ханамжийн шалтгаан ба үр дагавар” бүтээлдээ урьд өмнө хийсэн судлаачдын бүтээлүүдээс нэгтгэн дүгнэсэн бөгөөд ажилтны сэтгэл ханамжид байгууллага, удирдлага, ажлын нөхцөл нь нөлөөлдөг болохыг тогтоосон (Locke, E. A, 1976) байна.
Weiss, Dawis, England, & Loftquist (1967) нар ажилтны сэтгэл ханамжийг дотоод болон гадаад хүчин зүйл гэж 2 ангилсан байна. Дотоод хүчин зүйлд, ажлыг гүйцэтгэх үеийн бие даасан байдал болон эрх чөлөө, ажил эрхлэлтийн тогтвортой байдал, ажлын байр дахь амжилт зэрэг багтдаг бол гадаад хүчин зүйлд, шууд удирдлагын манлайллын арга барил, байгууллагын стратегийн бодлогын хэрэгжилт, цалин урамшууллын түвшин, ажлын байрны нөхцөл, карьер төлөвлөлт зэрэг хүчин зүйлс багтдаг байна.
Kwantes & Bolglarsky (2013) нарын судалгаанд байгууллагын соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид шууд нөлөөлдөг (Kwantes, C. T., Bolglarsky, C. A, 2007) гэжээ.
Байгууллагын соёл нь байгууллагадаа үнэнч хандах хандлага, ажлын сэтгэл ханамжид нөлөөлдөг талаар олон судалгааны үр дүн байдаг байна (Jaskyte, K., & Dressler, W. W, 2004; Deutschman, 2005;
Cooke, R. A., Szumal, J. L, 2000; 한봉주, 2009).
Онолын судалгаанаас дүгнэхэд, байгууллагын соёл нь ажлын сэтгэл ханамжид нөлөөлдөг болох нь харагдаж байна.
Онолын хайгуулын судалгааны үр дүн дээр тулгуурлан дараах таамаглалыг дэвшүүлсэн. Үүнд:
· Т1: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёлын хэлбэр нь түрэмгий болон хүлцэнгүй соёлын хэлбэрээс илүү хүчтэй тогтсон.
· Т2: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид хүчтэй нөлөөлдөг.
· Т3: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын түрэмгий болон хүлцэнгүй соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид сул нөлөөлдөг.

I. Судалгааны арга зүй, түүвэрлэлт
Монгол Улсын дээд боловсролын салбарт үйл ажиллагаа явуулж буй нийт 95 байгууллага байна. Төрийн, төрийн бус өмчит дээд боловсролын байгууллагыг ангилан авч үзвэл, төрийн өмчийн 21 байгууллагын их сургуулийн статустай 14 байгууллага, дээд сургуулийн статустай 7 байгууллага

сургалтын үйл ажиллагаагаа явуулж байна. Нийт дээд боловсролын байгууллагад 11,342 ажилтан ажиллаж байгаа бол үүнээс төрийн 7,397, төрийн бус өмчийн 3,945 ажилтан байна (БШУЯ, 2020).
Судалгааг энэхүү эх олонлогийн хэмжээнд хийх цаг хугацаа, санхүү, хүний нөөц хязгаарлагдмал тул бага нөөц зарцуулж аль болох эх олонлогийг судалсантай адил дүгнэлтэд хүрэх шаардлагыг хангаж, түүврийн оновчтой хэмжээг тодорхойлохын тулд судалгааны обьектыг сонгохдоо мужилсан магадлалт түүвэрлэлтийн аргыг ашигласан.
Мужилсан магадлалт түүвэрлэлт нь эх олонлогийн тодорхой шинж чанараар нь бүлэглээд, эдгээр бүлэг буюу муж бүрээс тодорхой тооны нэгжүүдийг адил магадлалтайгаар санамсаргүй сонгон авч түүвэр олонлогийг бүрдүүлдэг түүвэрлэлтийн арга зүйг хэлдэг байна (Нарантулга, Б., Наранчимэг, Б, 2004, хууд. 30).
Мужилсан магадлалт түүвэрлэлтийн аргыг хэрэглэхдээ үндсэн хоёр шалгуур үзүүлэлт дээр тулгуурлан судалгааны обьектыг сонгож авсан.
Байгууллагын соёлын талаар судлаачид үзэхдээ “Байгууллагын язгуур үнэ цэн, итгэл үнэмшил, уламжлал, дүрэм журам, үзэл баримтлал, зан үйл, үйл ажиллагаа явуулж буй хугацаа зэрэг нь байгууллагын соёлын чухал хэсэг” гэж үздэг байна (Kyvik, S., Skodvin, O., Smeby, J., & Sundnes, S. L, 2001; Leithwood, 1994). Иймд судлаач байгууллагын үйл ажиллагаа явуулж буй хугацааг түүврийн нэг шалгуур үзүүлэлт болгож авсан.
Yining, Gupta & Hoshower (2006) нар “Сургалтын үйл ажиллагаа ихсэх тусам эрдэм шинжилгээ, судалгааны ажилд зарцуулах цаг багасдаг тул энэ нь судалгааны бүтээмжид сөргөөр нөлөөлдөг тухай олон тооны судалгааны дүгнэлт байдаг” (Yining Chen, Gupta. A & Hoshower.L, 2006, p. 181) гэжээ.
Олон улсын дунджаар нэг багшид ногдох оюутны дундаж тоо 15-аас ихгүй байвал сайн байдаг байна (Nizamettin Koc., Bekir Celic, 2015). Энэхүү судалгааны түүврийг нэг багшид ногдох оюутны хамгийн бага утгыг 1:15 гэж тооцсон.
Судалгааны түүвэрлэлтийг хийхдээ их, дунд, бага гэсэн 3 мужид хувааж шалгуур үзүүлэлтийн дагуу түүвэрлэлтийг хийсэн (Хүснэгт 1). Түүвэрлэлтэд сонгогдсон төрийн өмчит 3 их сургуулийг судалгааны обьект болгон авсан.

Хүснэгт 1. Судалгааны түүвэрлэлт

	№
	Их сургууль
	Нэг багшид ноогдох
оюутны тоо
	Оршин тогтнож байгаа
хугацаа

	Бага муж

	1
	Төрийн өмчит их сургууль 1
Код: ТӨИС 1
	15
	27 жил

	Дунд муж

	2
	Төрийн өмчит их сургууль 2
Код: ТӨИС 2
	20
	60 жил

	Их муж

	3
	Төрийн өмчит их сургууль 3
Код: ТӨИС 3
	29
	68 жил


Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

Түүвэрт сонгож авсан их сургуулийн удирдлага, багш, ажилтнуудаас анхдагч мэдээлэл буюу анкетын судалгааг авахдаа энгийн санамсаргүй, мужилсан түүвэрлэлтийн аргыг ашигласан.
Төрийн өмчийн дээд боловсролын байгууллагаар судалгааны хүрээг тодорхойлсон тул төрийн өмчит дээд боловсролын байгууллагын нийт 7,397 ажилтан судалгааны эх олонлог гэж үзэв.
Түүврийн хэмжээ 95 хувийн итгэмжлэх интервалд түүврийн алдаа 5 хувь байх гэсэн нөхцөлтэй байхаар Yamane (1967) хялбаршуулсан дараах томьёогоор тооцсон болно. Энэ томьёо нь 95 хувийн итгэмжлэх интервал дахь түүврийн хэмжээг тооцоход ашигладаг байна (Tumentsogtoo, 2013).
· N = Эх олонлогийн хэмжээ
· n = Судалгааны түүврийн хэмжээ

· e = Алдааны түвшин ( e = 0.05)
[image: ]
Эх олонлогийн хэмжээ, итгэмжлэх интервал, түүврийн алдааг харгалзан түүврийн алдааг шинжлэх ухааны үндэстэй тооцоолсон стандарт хүснэгтийн утгатай үндсэндээ дүйж байгаа бөгөөд эх олонлогоос 381 ажилтныг сонгон судалгаанд хамруулах нь төлөөлөх чадварыг хангаж байгаа болно.
Судалгааны өгөгдөл цуглуулах ажлыг 2020 оны 08 сарын 30 - 2020 оны 10 сарын 30 хооронд гүйцэтгэсэн. Гурван их сургуулийн удирдах зөвлөлийн гишүүд, захиргааны зөвлөлийн гишүүд, багш, ажилтнууд зэрэг нийт 450 ажилтан нараас судалгааг авсан бөгөөд боловсруулалт хийх боломжтой 428 өгөгдлийг ашигласан.
Судалгаанд нийт 428 ажилтан нарыг хамруулснаас 35.5 хувь нь эрэгтэй, 64.5 хувь нь эмэгтэй байв. Насны хувьд, 20-29 насны 8.6 хувь, 30-39 насны 30.4 хувь, 40-49 насны 40.2 хувь, 50-аас дээш насны
20.8 хувь хамрагдсан. Харин боловсролын түвшингөөр нь авч үзвэл, бакалавр 2.8 хувь, магистр 63.6 хувь, доктороос дээш 33.6 хувьтай байв. Албан тушаалын зэрэглэлээр нь авч үзвэл, удирдах зөвлөл 1.2 хувь, захиргааны зөвлөл 4.2 хувь, профессор 3.5 хувь, дэд профессор 9.1 хувь, ахлах багш 24.8 хувь, багш 36.9 хувь, дадлагажигч багш 3.7 хувь, бусад үйлчилгээний ажилчид 16.6 хувийг эзэлж байна.
Судалгааны өгөгдлийг SPSS 22.0, Excel програмуудыг ашиглан боловсруулалт хийж, үр дүнг нэгтгэн гаргасан. Өгөгдлийг боловсруулахдаа тайлбарлах статистик (Тархалт, дундаж, медиан, моод, стандарт хазайлт), дүгнэх статистик (Асуулгын хүчин зүйлийн болон найдвартай байдлын шинжилгээ, таамаглалыг шалгахын тулд хувьсагч хоорондын хамаарлын, регрессийн шинжилгээ)-ийн аргыг ашигласан.
Судалгааны хувьсагчийг хэмжихдээ Cooke & Lafferty (1983), Smith, L & Norman, P (1995). нарын боловсруулсан аргачлалыг ашиглав (Хүснэгт 2).

Хүснэгт 2. Судалгааны хувьсагчийн тодорхойлолт, хэмжүүр

	Хувьсагч
	Тайлбар
	Хэмжүүр
	Эх сурвалж

	Үл хамаарах хувьсагч
/Байгууллагын соёл/
	Дээд боловсролын байгууллагын соёл гэдэг нь бүх гишүүдээр хүлээн зөвшөөрөгдсөн, ёс суртахууны хэм хэмжээ болон итгэл үнэмшил, үнэт
зүйлсийг багтаасан цогц ойлголт.
	· Бүтээлч соёл
· Түрэмгий соёл
· Хүлцэнгүй соёл
	
Cooke, R. A & Lafferty,
J. C (1983).

	Хамаарах хувьсагч
/Ажилтны сэтгэл ханамж/
	Ажилтны сэтгэл ханамж гэдэг нь хийж буй ажлынхаа болон түүний үнэлгээний талаарх сэтгэлзүйн эерэг төлөв байдал (Smith, L & Norman, P,
1995).
	
· Сэтгэл ханамжийн дотоод хүчин зүйл
	· Cooke,	R.	A	&
Lafferty, J. C (1983),
· Smith, L & Norman, P (1995).



II. Судалгааны үр дүн
1. Судалгааны хэрэглэгдэхүүний найдвартай байдлын болон хүчин зүйлийн шинжилгээний үр дүн
Судалгаанд ашиглагдсан хувьсагчид, тэдгээрийн үзүүлэлт нь судалгааны үр дүнг баталгаатай, найдвартай илэрхийлж чадаж байгаа эсэхийг шалгахын тулд судалгааны найдвартай байдлын, хүчин зүйлийн шинжилгээг хийсэн (Хүснэгт 3).

Хүснэгт 3. Судалгааны найдвартай байдлын, хүчин зүйлийн шинжилгээний үр дүн (дундаж)

	

Хувьсагч
	

Ангилал
	

Эх сурвалж
	Тухайн хувьсагчид харгалзах үзүүлэлтийн
тоо
	
KMO
(Kaiser- Beyer-Olkin)
	
Кронбах альфа коэффициент

	Байгууллагын соёл
(үл хамаарах
хувьсагч)
	Бүтээлч соёл
	Cooke & Lafferty (1983): OCI:Organizational Culture Inventory
	40
	0.868
	0.930

	
	Түрэмгий соёл
	
	40
	0.693
	0.841

	
	Хүлцэнгүй соёл
	
	40
	0.685
	0.748

	Ажилтны сэтгэл ханамж (хамаарах хувьсагч)
	
Ажилтны сэтгэл ханамж
	
Cooke & Lafferty (1983), Smith, L & Norman, P (1995)
	

3
	

0.698
	

0.801


Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

Хүснэгт 3”-с дүгнэхэд, хувьсагчдын хүчин зүйлийн шинжилгээний үр дүн болох KMO (Kaiser- Beyer-Olkin) статистик, мөн найдвартай байдлын шинжилгээний үр дүн болох Кронбах альфа коэффициентын статистик 0.6 –аас их гарсан тул цаашид регрессийн шинжилгээг хийх боломжтой гэж үзэв.

2. Тайлбарлах статистик шинжилгээний үр дүн
Регрессийн шинжилгээний нэг гол таамаглал бол өгөгдөл хэвийн тархалттай байх явдал юм. Өгөгдлийн хэвийн тархалттай эсэхийг шалгах хэд хэдэн арга байдгаас хамгийн түгээмэл ашиглагддаг нь түүврийн Skewness72 болон Kurtosis73 -ийг тооцох арга юм. Skewness, Kurtosis -ийн утга нь [-2;+2] завсарт байвал хэвийн тархалттай хэмээн үзэж болохыг судлаачид зөвлөсөн байна ( Bachman. L, 2004).

Хүснэгт 4. Тайлбарлах статистик шинжилгээний үр дүнХувьсагч
Ангилал
Дундаж утга
Стандарт хазайлт
Skewness
Kurtosis

Байгууллагын соёл
Бүтээлч соёл
3.51
0.54
-0.57
0.39

Түрэмгий соёл
2.90
0.37
0.06
-0.83

Хүлцэнгүй соёл
3.07
0.32
0.18
0.19
Ажилтны сэтгэл
ханамж
Сэтгэл ханамжийн
дотоод хүчин зүйл
4.22
0.75
-0.91
0.29







Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн. “Хүснэгт 4”-с үзэхэд, Skewness, Kurtosis -ийн утга нь [-2;+2] завсарт байгаа нь хэвийн тархалттай
хэмээн үзэж байна.

3. Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамжийн түвшинг тодорхойлсон шинжилгээний үр дүн
Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёлын үндсэн гурван хэлбэр болох бүтээлч, түрэмгий, хүлцэнгүй соёлын хэлбэрийг их сургууль тус бүрээр харьцуулан харууллаа (Зураг 1).





72 Өгөгдлийн тархалтын тэгш хэмийг хэмждэг арга
73 Тархалтын өндрийг хэмждэг арга

[image: ]Зураг 1.Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёлын үнэлгээ (хувиар)
Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

“Зураг 1”-с дүгнэхэд, “Төрийн өмчит их сургууль 1 (ТӨИС 1)”-ийн байгууллагын бүтээлч соёлын хэлбэр нь 63 хувьтай гарсан бол “Төрийн өмчит их сургууль 2 (ТӨИС 2)”-ийн бүтээлч соёлын хэлбэр нь 71 хувь, “Төрийн өмчит их сургууль 3 (ТӨИС 3)” -ийн бүтээлч соёлын хэлбэр 70 хувьтай гарсан байна.
“Төрийн өмчит их сургууль 1” болон “Төрийн өмчит их сургууль 2”-ийн байгууллагын түрэмгий соёлын хэлбэр нь тус бүр 58 хувьтай гарсан бол “Төрийн өмчит их сургууль 3”-ийн түрэмгий соёлын хэлбэр нь 57.6 хувьтай гарсан байна. Харин хүлцэнгүй соёлын хувьд авч үзвэл, “Төрийн өмчит их сургууль 1” 63 хувь, “Төрийн өмчит их сургууль 2” 62 хувь, “Төрийн өмчит их сургууль 3” 59 хувьтай байна.
Байгууллагын соёлын судалгааны үр дүнд бүтээлч соёлын хэлбэр нь 50 хувиас өндөр, хүлцэнгүй болон түрэмгий соёлын хэлбэр нь 50 хувиас бага гарч байвал тухайн байгууллагад харьцангуй хүчирхэг соёл төлөвшсөн гэж үздэг байна. Иймд төрийн өмчит их сургуулиудын соёлын хэлбэр хэт их зөрүү ажиглагдахгүй байгаа боловч “Төрийн өмчит их сургууль 3”-ийн байгууллагын соёл судалгаанд оролцсон бусад их сургуулиудаас харьцангуй хүчирхэг соёл төлөвшсөн гэж дүгнэж болох байна.
Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёлын үндсэн гурван хэлбэр болох бүтээлч, түрэмгий, хүлцэнгүй соёлын хэлбэрийг нэгтгэж, харьцуулан харууллаа.

[image: A graph with blue rectangles and white text

Description automatically generated]Зураг 2.Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёлын үнэлгээ (хувиар)
Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

Дээрх “Зураг 2”-с дүгнэхэд, бүтээлч соёл нь хүлцэнгүй соёлын хэлбэрээс 9 пункт, түрэмгий соёлын хэлбэрээс 12 пунктаар өндөр гарсан байна. Энэ нь судалгааны таамаглал болох “Т1: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёлын хэлбэр нь түрэмгий болон хүлцэнгүй соёлын хэлбэрээс илүү хүчтэй тогтсон” гэж дэвшүүлсэн таамаглал батлагдаж байна.

Төрийн өмчит их сургуулийн ажилтны сэтгэл ханамжийн дотоод хүчин зүйлсийн түвшин 81 хувь буюу харьцангуй өндөр гарсан байна (Зураг 3). Үүнээс “Төрийн өмчит их сургууль 3”-ийн ажилтны сэтгэл ханамжийн дотоод хүчин зүйл нь хамгийн өндөр 86 хувьтай гарсан бол “Төрийн өмчит их сургууль 2” 83 хувь, “Төрийн өмчит их сургууль 1” 73 хувьтай гарсан байна.

[image: A graph with numbers and a bar

Description automatically generated with medium confidence]Зураг 3. Төрийн өмчит их сургуулийн ажилтны сэтгэл ханамжийн дотоод хүчин зүйлийн түвшин (хувиар)
Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

Байгууллага нь хүчирхэг, бүтээлч соёлтой байх тусам ажилтны сэтгэл ханамж, байгууллагадаа хандах хандлагын түвшин нэмэгдэж, гүйцэтгэлд эергээр нөлөөлдөг байна (Ouchi, 1981; Deal, T. E., Kennedy, A. A, 1982; Cooke, R. A., Szumal, J. L, 2000).

4. Хамаарлын, регрессийн шинжилгээний үр дүн
Үл хамаарах хувьсагч болох байгууллагын соёл, хамаарах хувьсагч ажилтны сэтгэл ханамж хоорондын хамаарлын шинжилгээг “Хүснэгт 4”-р харуулав.

Хүснэгт 4. Байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамж хоорондын хамаарлын шинжилгээний үр дүн
	Ангилал
	Бүтээлч соёл
	Түрэм
гий соёл
	Хүлцэн
гүй соёл
	Ажилтны сэтгэл
ханамж

	Бүтээлч соёл
	1
	
	
	

	Түрэмгий соёл
	0.309**
	1
	
	

	Хүлцэнгүй соёл
	0.484**
	0.679**
	1
	

	Ажилтны сэтгэл ханамж
	0.546**
	0.153**
	0.280**
	1

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

“Хүснэгт 4”-с дүгнэхэд, байгууллагын бүтээлч соёлын хэлбэр нь ажилтны сэтгэл ханамжтай хүчтэй хамааралтай болох нь харагдаж байна. Харин байгууллагын түрэмгий, хүлцэнгүй соёлын хэлбэр нь ажилтны сэтгэл ханамжтай статистикийн хувьд ач холбогдолтой хэдийн ч сул хамааралтай гарсан байна.
Регрессийн шинжилгээг хийж судалгааны зарим таамаглалыг шалгасан болно. “Хүснэгт 5”-р харууллаа.

Хүснэгт 5. Байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамж хоорондын регрессийн шинжилгээний үр дүн
	Хамаарах хувьсагч
	Үл хамаарах
хувьсагч
	В
	ß
	Стандарт
алдаа
	Р утга
	R Square

	Ажилтны сэтгэл
ханамж
	Бүтээлч соёл
	0.761
	0.546
	0.058
	0.000
	0.298

	Засварлагдсан R Square=0.298, R=0.546, F=171.270

	Хамаарах хувьсагч
	Үл хамаарах
хувьсагч
	В
	ß
	Стандарт
алдаа
	Р утга
	R Square

	Ажилтны сэтгэл
ханамж
	Түрэмгий соёл
	0.307
	0.153
	0.098
	0.002
	0.24

	Засварлагдсан R Square=0.021 R=0.153, F=9.718

	Ажилтны сэтгэл
ханамж
	Хүлцэнгүй соёл
	0.639
	0.280
	.0109
	0.000
	0.78

	Засварлагдсан R Square=-0.076, R=0.280, F=34.151


Эх сурвалж: Судлаачийн боловсруулсан судалгааны үр дүн.

“Хүснэгт 5”-с дүгнэхэд, үл хамаарах хувьсагч болох төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжтай хүчтэй хамааралтай байна. Өөрөөр хэлвэл, бүтээлч соёл нь нэг нэгжээр өөрчлөгдөхөд ажилтны сэтгэл ханамжийн түвшин 0.546 нэгжээр өөрчлөгдөж байна. Мөн бүтээлч соёлын хэлбэр нь хамаарах хувьсагч болох ажилтны сэтгэл ханамжид нөлөөлж байгаа утгыг тайлбарлах чадвар нь 29 хувьтай гарсан байна. Ингэснээр “Т2: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид хүчтэй нөлөөлдөг” гэж томьёолсон таамаглал батлагдаж байна.
Үл хамаарах хувьсагч болох төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын түрэмгий, хүлцэнгүй соёлын хэлбэр нь ажилтын сэтгэл ханамжид сул нөлөөлдөг болох нь ажиглагдаж байна. Энэ нь судалгааны “Т3: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын түрэмгий болон хүлцэнгүй соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид сул нөлөөлдөг” гэж дэвшүүлсэн таамаглал батлагдлаа.

III. Дүгнэлт
Судалгааны зорилго нь төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын соёл, ажилтны сэтгэл ханамж хоорондын хамаарлыг тодорхойлоход оршиж байсан. Судалгааны үр дүнг нэгтгэн дүгнэвэл, төрийн өмчит их сургуульд байгууллагын бүтээлч соёл илүү хүчтэй төлөвшсөн нь ажиглагдсан төдийгүй ажилтны сэтгэл ханамжийн түвшин 81 хувьтай гарсан нь байгууллагын бүтээлч соёлтой хамааралтай гэж үзэх үндэслэл болсон.
Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёлын хэлбэр нь ажилтны сэтгэл ханамжид хүчтэй нөлөөлдөг болох нь ажиглагдсан (p<0.000). Өөрөөр хэлбэл, төрийн өмчит их сургуулийн ажилтнууд хамт олноо дэмжиж, хамтран ажиллах замаар байгууллагын уур амьсгал, хүмүүс хоорондын харилцаа, хамтын ажиллагааг эерэг байлгах тал дээр ач холбогдол өгдөг төдийгүй бие биенээ идэвхжүүлж, бусдыгаа өсч дэвжих, хөгжихөд нь тусалдаг болох нь харагдаж байна. Энэ нь “Т2: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын бүтээлч соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид хүчтэй нөлөөлдөг” гэж тодорхойлсон таамаглал батлагдаж байна. Бүтээлч соёл нь байгууллагын ажилтнууд бие биедээ тусалж, хамтран ажиллахыг дэмжих үйлдлийн хэмээс үүсдэг байгууллагын дархлааг сайжруулж, өрсөлдөх чадварыг нэмдэг байна.
Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын түрэмгий, хүлцэнгүй соёлын хэлбэр нь ажилтны сэтгэл ханамжид сул нөлөөлж байсан. Ингэснээр “Т3: Төрийн өмчит их сургуулийн байгууллагын түрэмгий болон хүлцэнгүй соёл нь ажилтны сэтгэл ханамжид сул нөлөөлдөг” гэж дэвшүүлсэн таамаглал батлагдлаа.
Төрийн өмчит их сургуулийн хүлцэнгүй болон түрэмгий соёлын түвшин стандарт утгаас өндөр гарсан байна. Үүнээс үзвэл багш, ажилтнууд олон цагаар шургуу ажиллаж, аливаа алдааг гаргахаас зайлс хийж, жижиг зүйлсийг ч төгөлдөржүүлэхийг чармайн ажилладаг гэж дүгнэж болохоор байна.

Дээд боловсролын байгууллагын соёлд үнэлгээ хийснээр удирдлага, бүтэц зохион байгуулалтыг улам боловсронгуй болгож хөгжүүлэх боломжтой. Байгууллагын удирдлага ажилтнуудынхаа зан үйлийг удирдах, байгууллагадаа хүсэж байгаа бүтээлч соёлыг төлөвшүүлэхэд удирдлага өөрөө ямар үйлдлийн хэм хэмжээг баримтлан ажиллах, удирдлагын арга барилаа сонгох, улмаар ажилтны сэтгэл ханамж, гүйцэтгэлийг хэрхэн сайжруулах талаар өөрчлөлт, шинэчлэлтийг хийхэд онол, арга зүйн хувьд чухал хэрэглэгдэхүүн болно.
Судалгааны үр дүнгээс үзэхэд, байгууллагын соёл нь тухайн байгууллагад ажиллаж байгаа хүмүүсийн ажлыг хийх үйлдлийн хэмд нөлөөлж байдаг бөгөөд үйлдлийн хэм нь ажлын гүйцэтгэлээр илэрдэг байна. Иймд байгууллагын соёл нь ажлын гүйцэтгэлд хэрхэн нөлөөлдөг, тэдгээрийн харилцан хамаарлыг тодорхойлох хэрэгцээ байна.
Мөн судалгааны үр дүнг баталгаажуулах зорилгоор хос судалгааны аргыг хэрэглэх хэрэгцээ байгаа болно. Учир нь чанарын судалгаагаар тоон судалгааны үр дүнг батлах, дэмжих, зөрүүтэй үр дүн гарсан тохиолдолд учир шалтгааныг нь тайлбарлах нь зүйтэй гэж үзэж байна.
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