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Կառավարումը մարդկանց համակեցության կարևորագույն բաղադրիչներից է: Պե​տության, տնտեսության, քաղաքականության, կրթության, կենցաղի, հան​րության և անհատի կենսագործունեության ամեն մի այլ ոլորտի արդյունավետ գործա​ռու​թյան, առավել ևս անխոչ​ընդոտ զարգացման ապա​հովումը հրամայաբար պահանջում է կա​ռավարման հա​մար​ժեք համակարգի առկայություն: Նույն կերպ` որևէ ոլորտում ձա​խողման պատճառների շարքում վերլուծությունը պարտադիր կերպով բացահայտում է անհամարժեք, անհաջող կառավարման, կառավարչական այս կամ այն սխալի վճռորոշ հանգամանքը: 
Կառավարումը սուբյեկտ-օբյեկտային փոխհարաբերության տեսակ է, երբ կա​ռա​վարող սուբյեկտը ձգտում է ազդել օբյեկտի վրա, ուղղորդել վարքը: Ասելով փոխ​հարաբերություն` կարևորում ենք սուբյեկտ–օբյեկտ կապի երկկողմանի բնույթը, կա​ռավարման օբյեկտի սուբյեկտային հատկանիշը, ընդ որում` երկու իմաստով: Նախ` հետադարձ կապի առկայությունը, երբ ենթական էլ է ազդում ղեկավարի վրաª սեփա​կան դիրքորոշմամբ, վերաբերմունքով, գործելակերպով, փոխազդեցության բացա​հայտ կամ քողարկված, ուղղակի կամ միջնորդավորված եղանակներով. գրականու​թյան մեջ դա արտահայտվում է «ենթակաների իշխանություն» հասկացությամբ: Երկ​րորդ` օբյեկտն ինքը հանդես է գալիս որպես գործունյա սկիզբ` գործադրելով աշխա​տանքի միջոցներ, ազդելով աշխատանքի առարկայի վրա, հետամուտ լինելով կառա​վարչի առաջադրած, բայց բուն գործունեության ընթացքում հարաբերական ինքնու​րույնություն ստացած նպատակների իրականացմանը: 

Հասկանալի է, որ այդ փոխհարաբերության մեջ առաջատարը կառավարման սուբյեկտն է. նրան է պատկանում տվյալ համակարգի նպատակադրումը: Վերջինս` «նպատակադրում» հասկացությունը փորձենք տարբերակել «նպատակասլացու​թյուն» հասկացությունից: Այս առթիվ հիշեցնենք տարածված այն արտահայտու​թյու​նը, թե «մեղուներն արտադրում են, բայց չեն աշխատում»: Այսօրինակ հա​մեմատու​թյան միտքն այն է, որ մեղուն բնազդաբար է գործում, գործելու նպատակն արդեն դրված է իր գե​նետիկ ծրագրի մեջ, իսկ մարդկային աշխատանքին բնորոշ է հատ​կա​պես նպատա​կադրման պահը: Այս տեսակետից` կարող ենք ասել, որ մարդկային աշ​խատանքին բնորոշ է նպա​տա​կա​դրված նպատակասլացությունը: Ընդսմին` չաճա​պարենք դա հա​մարել մարդկային աշ​խատանքի առավելություն կենդանական աշ​խատանքի հա​մեմատ, ինչպես առ​հա​սա​րակ ընդունված է բանականությունը գերա​դասել բնազդից. ընդհակառակը, կեն​դա​նի​ներիª բնազդով պայմանավորված նպա​տա​կասլացությունը գրեթե չի վրիպում, այնինչ մարդկային աշխատանքի պատմությունը հարուստ է ոչ միայն նվաճումներով, այլև կոպիտ սխալներով և վիթխարի կորուստ​ներով: 
Այլ կերպ ասածª նպատակադրումը ընդոծին իրողություն է, այնինչ նպատա​կա​սլա​ցու​թյունը կարող է տրված լինել դրսից: Իսկ ինչ է նպատակը. դա սուբյեկտային իրո​ղու​թյուն էª պարփակված նպատա​կադրողի ներաշխարհում, առարկայական ձև ստա​նալու համար նպատակը պիտի փոխանցվի կառավարվողին և ուղղորդի վեր​ջի​նիս գործողությունները: Կառավարվողի աշխատանքն այդկերպ նպատակասլաց է, բայց ոչ նաև նպատակադիր: 
Կառավարման աշխատանքը, հետևաբար, սուբյեկտայինի տեղափոխումն է օբ​յեկտայինի ոլորտ, սուբյեկտի օբյեկտացումը: Այս առումով կառավարչական աշխա​տանքն անմիջաբար չի ուղղված նպատակի իրականացմանը. վերջինս տեղի է ունե​նում կրկնակի միջնորդավորմամբ. նպատակը կառավարչից հաղորդվում է են​թա​կա​յին, այդկերպ դառ​նում նրա առջև դրված խնդիր, աշխատան​քային առաջադրանք: Այս փուլում արդեն կառավարվողը, որպես աշխատանքի սուբյեկտ, ինքն է միջնոր​դավորում սեփական գիտելիքն ու հմտությունները, իրականաց​նում կառավարողի նպատակը:
Այսպիսով, գործում է նպատակադրում (կառավարողի) – նպատա​կասլա​ցու​թյուն (կառավարվողի) – արդյունք (կատարում) շղթան (գծ. 1.): Քանի որ կա​ռավար​չական աշխատանքը ինքնանպատակ չէ, այլ միջնորդավորվում է ենթա​կայի կատա​րողական գործունեությամբ` հանուն որոշակի արդյունքի, ուստի և կա​ռավա​րումը իրականում ընդգրկում է ողջ շղթան: Չէ± որ կառավարողը նաև վերա​հսկում է ենթա​կայի գործու​նեությունը և անում է դա ամենից առաջ նպատակի և ար​դյունքի հարա​բերակցու​թյան միջոցով: Ինքնին հասկանալի է, որ ղեկավարը չի կարող հա​մարվել լիա​կա​տար իմաստով կառավարման սուբյեկտ, եթե ենթական չի իրա​կա​նացնում ղեկա​վա​րի նպատակադրումը, կամ, ավելի ստույգ ձևակերպենք` նպատա​կադրման թերի իրականացումը, անգամ լիովին ձախողումը դուրս է մնում ղեկա​վա​րի վերա​հսկողության տիրույթից: Կառա​վարվող ենթակայի աշխատանքի ամբող​ջական գնա​հա​տականը տրվում է հենց նրա աշխատանքի արդյունքի միջոցով:





 Կառավարչական                                 Կ  ա  տ  ա  ր  մ  ա  ն     ա  շ  խ  ա  տ  ա  ն  ք                                 

  աշխատանք
Կ           ա           ռ           ա          վ          ա          ր           ու          մ
Գծանկար 1.

Սա մեզ հիմք է տալիս տարբերակելու կառավարման համակարգի գործա​ռու​թյան արդյունավետության կառավարաբանական և տնտեսագիտական ըմբռնում​նե​րը` որպես «արդյունավետ կառավարում»  և «կառա​վար​ման արդյունավետություն»: Վեր​ջինս տնտեսագիտորեն չափելի է ծախսերի (գոր​ծած​ված պաշարների) և ստաց​ված արդյունքի (օգուտի) հարաբերակցությամբ [1, էջ 11–13; 2, էջ 22; 4; 15, էջ 581–582]: Մինչդեռ, մեր ըմբռնմամբ, արդյունավետ կառավարումը որակական բնույթի է. դա սուբյեկտ–օբյեկտ փոխհարաբերության միջնորդավորման ներքին բնութագիրն է, գոր​​ծադրվող միջոցի և կառավարվողի ներդաշնակության դրսևորումը: Որքան ավելի ներդաշնակ է միջնորդավորման տեսակը, այսինքն` կառավարչական ներազդե​ցու​թյան առկա միջոցը և օբյեկտ-կառավարվողի բնույթը, այնքան ավելի ար​դյունավետ է կառավա​րու​մը, ուստի նաև բարձր է կառավարման արդյունավետությունը: Մեկ բան է համերաշխ դատող և գործող, միմյանց լիովին վստահող, «կես խոսքից» իրար հաս​կա​ցող անձանց թիմը, որքան էլ նրանք լինեն գերադասություն–ստորադասություն փոխ​հարաբերության տարբեր բևեռներում, մեկ այլ բան` ներքնապես պառակտված, մեկ​մեկու չվստահող, զուտ գործարար կապերի հարկադրանքով և նյութական վարձա​տրության հիմքով գործակցող աշխատակազմը:  
Հետևաբար, հանուն արդյունավետ կառավարման ապահովման պիտի նախա​պես գտնվի կառավարվողի համար առավել իմաստալից ընկալվող միջոցը: Կառա​վարողն ապահովում է արդյունավետ կառավարում ոչ թե ինքնին գայթակղիչ աշ​խա​տավարձով, ոչ թե վարչական հարկադրանքով կամ ենթա​կային սեփական հեղինա​կությամբ ճնշելով, այլ ներազդեցության առկա միջոցը (այդ թվումª նույն աշ​խա​տա​վարձը, կառավարողի հեղինակությունը, կազմակերպաիրա​վական լծակները, կա​ռավարվողի պատասխանատվության զգացումը, աշխատասի​րությունը, մասնա​գի​տական առաջխաղացման հեռանկարը) կառավարվողի իմաս​տային աշխարհին առավելագույնս ներդաշնակելով:
Քննարկվող հասկացությունների զանազանումը լեզվական առումով անգլերեն գրականության մեջ արտահայտվել է «effectiveness և «efficiency հասկացությունների տարբերակման ձևով, իսկ ռուս հեղի​նակ​ներն առաջարկում են «результативность և «эффективность համար​ժեքները: Առաջինը բնութագրում է կազմակերպության նպա​տակների իրականա​ցումը` պի​տանի (ճիշտ) իրերի արտադրությունը (doing the right things), իսկ երկրորդը` բուն իրերի ճիշտ ար​տադրությունը (doing things right), այլ կերպ ասածª մեկը գործու​նեու​թյան արտաքին բնութագիրն էª արտադրողա​կանու​թյունը, մյուսը` ներքին` խնա​յո​ղա​կանությունը, պաշարների լավագույն գործա​դրու​մը: Նկատենք, որ համացան​ցային Վիքիպեդիան փորձել է հստակություն մտցնելª առաջարկելով հետևյալ ըմբռ​նումը. effecacy – ան​մի​ջական, առօրեական նպա​տակ​ների իրականացում, effective​ness – ճիշտ, պիտանի իրերի արտադրություն, ճիշտ նպատակների իրագործումª հա​նուն ավելի ընդհանուր, ընդգրկուն նպատակի իրա​կանացման, efficiency – իրերի ճիշտ արտադրությունª լա​վագույն ձևով և առավել խնայողաբար: Հայերենը հնա​րա​վո​րու​թյուն է ընձեռում ար​տահայտելու այդ տար​բե​րակումըª արդյունավոր և արդյու​նավետ ածականներով. առա​ջինը, ինչպես effecti​ve​ness-ը` բնորոշում է ճիշտ իրերի արտա​դրությունըª ար​դյունք բերելը, օգտակար լի​նելը, իսկ երկրորդը, ինչպես efficien​cy-ըª ճիշտ, պատշաճ արտադրելը (effecacy-ը, թե​պետ չի գործածվում գիտական գրա​կա​նության մեջ, քանի որ, մեր պատկերացմամբ, effectiveness-ի սոսկ քանակական բաղադրյալն է, կարելի է թարգմանել բառարանային ստույգ համարժեքովª «գործուն. իսկապես, գործուն, ազդեցիկ կառավարումն է ապահովում թե° ճիշտ իրերի արտա​դրությունը, թե° իրերի ճիշտ արտադրությունը): 

Այսկերպª արդյունավոր (կամª արդյունաբեր) է կառավարման ամեն մի տեսակ, եթե ապահովում է արտադրանք (ծառայությունների մատուցում), իսկ արդյունավետ է այն կառավարումը, որտեղ կարող ենք արձանագրել միջնորդավորման առավելա​գույն նպատակահարմարություն: Կառավարաբանական ըմբռնումը, այսպիսով, տարբերվում է տնտեսագիտականից, կամ ինչպես արդեն արտահայտել ենք լեզ​վա​կան այլ միջոցներով, առաջինը արդյունավետ կառավարումն է, երկրորդըª կառա​վարման արդյունավետությունը: Համապատասխանաբար, եթե կառա​վարման ար​դյու​նավետությունը (հիմնականում փաստորեն` կատարողական աշխատանքի ար​դյունավետու​թյունը) ընդունված է չափել կատարված ծախսերի և ստացած եկամուտի հարա​բե​րակ​ցու​թյամբ` ԿԱ = Եկատ : Ծկատ, ապա արդյունավետ կառավարումն արտա​հայտելու հա​մար կարող ենք հավելել կառավարող-կառավարվող փոխհարաբե​րու​թյան որակը բնու​թագրող հատուկ  գործակից` դրա ներդաշնակության աստիճանը բնութագրող, ինչը կարտահայտվի ԱԿ = Գներդ · (Եկատ : Ծկատ) բանաձևով: Այս գոր​ծա​կի​ցը ընդգրկում է լայն գունապնակ` կառավարողի մասնագիտական իրազեկու​թյու​նը, հա​ղորդակցական հմտությունը, կառավարչական աշխատանքի ոճը, համատեղ աշխա​տանքում ենթակայի փաստացի ներգրավվածության տեսակը և չափը, կողմերի ար​ժեքային դիրքորո​շում​ների համընկնման աստիճանը, փոխադարձ վստահության չա​փը, նպատակների հա​մադրման բնույթը և այլն: Դրանք բոլորն էլ, որպես սուբյեկտ–սուբյեկտ փոխհարա​բե​րության որոշակի կողմեր, հնարավոր է սոցիոմետրիայի ժա​մանակակից գործիքա​կազմով նաև քանակապես չափել [11; 12], սակայն տվյալ դեպ​քում բուն տարբե​րակման գաղա​փարն է կարևոր, իսկ եթե ավելի լայն ձևա​կերպենք` կառավարման հիմնախնդիրների տնտեսա​գի​տական վերլուծության մեթո​դաբա​նա​կան որոշակի (և, պիտի նկատել, բավական արգասաբեր) տեղաշարժը դեպի կա​ռա​վարման փիլիսո​փայություն, հոգեբանություն, սոցիալական հոգեբա​նու​թյուն [14; 17]: 
Մեկ էլ շեշտենք, որ կառավարման արդյունավետության կառավարաբանական ըմբռնումը չի հակա​դրվում տնտեսագիտական ըմբռնմանը, այլ լրացնում է: Կազմա​կերպության գործա​ռույթները պետք է իրականացվեն հնարավորինս արդյու​նա​վե​տ` նվազագույն ծախսերով` առավելագույն արդյունք կարգախոսով: Բայց այդպիսով կա​պահովե±նք արդյոք ճիշտ իրերի ճիշտ արտադրություն սկզբունքը, եթե շեշտը դնենք գերազան​ցապես կատարողական աշխատանքի ծախսերի և օգուտի հարաբե​րակ​ցու​թյան վրա, եթե միայն այստեղ որոնենք արտադրական ներուժի մեծացման ճանա​պարհները: Տնտեսագիտական ընդունված լուծումը հետևյալն է. «Արտադրական ներ​ուժը կարող է մեծանալ նոր ռեսուրսների կուտակման, ինչպես նաև դրանց ար​դյու​նավետ օգտագործման նոր եղանակների ու մեթոդների ստեղծման հաշվին» [1, էջ 12]: Ակնհայտ է, որ այս ձևա​կերպմամբ դուրս է մնում բուն կառավարչական աշխա​տան​քը` կառավարող–կառա​վարվող փոխհարաբերության տիրույթը, մինչդեռ այս​տեղ արտադրական ներուժի անսպառ հնարավորություններ կան` կողմերի դիրքերի, նպատակների, արժեքային համակարգերի ներդաշնակության ապահովման առու​մով: Հետևաբար, կառավարա​բանական մոտեցումը իսկապես լրացնում է ավան​դա​կան ըմբռնումը, տնտեսագետին հնարավորություն տալիս հաղթահարելու նեղ մոտե​ցումները, ավելի լայնորեն դնելու կառավարման արդյունավետության բարձրացման բովանդակ խնդիրը: 
Ըստ կառավարող-նպատակադրողի և ենթակա-կատարողի նպատակների հա​մադրման բնույթիª կա​ռավարման համակարգերը կարող ենք դասակարգել հետևյալ հինգª տեխնո​կրատա​կան, հարկա​դրական, հսկողական, մասնակցողական և իդեա​լական տեսակների: Այս տարբե​րակումը մեզ հնարավորություն է ընձեռում մեթոդա​բանորեն ճիշտ ընկալելու մի շարք խնդիրներª արդյունավետ կառավարման էության հստակեցումը, կառա​վար​չական ազդեցության մեթոդի ընտրությունը, կառավա​րո​ղից կառավարվողին լիա​զո​րու​թյունների փոխանցման (պատվիրակման) ծավալը, գերադասության և ստորա​դասության պատշաճ կարգավորումը, փոխադարձ վստա​հության սահմանները, վե​րահսկողության տեսա​կի ընտրությունը:
Տեխնոկրատական կառավարման համակարգում կառավարողը ձգտում է իրա​կանացնել իր նպատակներըª օգտագործելով կառավարվողին սոսկ որպես ինքնու​րույն նպատակադրման կարողությունից (սուբյեկտայնությունից) զուրկ մի գործիք, այլ կերպ ասածª ոչ թե միտումնավոր անտեսելով կառավարվողի սեփական նպա​տակները, այլ առհասարակ ժխտելով նման նպատակների գոյությունն իսկ, փաս​տո​րեն` որա​կա​կան տարբերություն չդնելով մարդ-օբյեկտի և գործիք-օբյեկտի միջև (ինչ​պես որ հու​նահռոմեական մշակույթն էր աշխատող ստրուկին ընկալում լոկ որպես խոսող գոր​ծիք` instrumentum vocale): 

Հարկադրական կառավարման դեպքում կառավարողը իր նպատակների իրա​կանացումն անվերապահորեն պարտադրում, հարկադրում է կառավարվողին, միա​ժամանակª խոչընդոտում վերջինիս նպատակների դրսևորմանը: Իբրև մտածելա​կերպ ու գործելակերպª այս ռազմավարությունը նախորդից առաջադիմական է, քա​նի որ աշխատողն արդեն ոչ թե խոսող գործիք է, այլ սեփական նպատակներ ունե​ցող, այ​սինքնª սուբյեկտայնության հատկանիշով օժտված օբյեկտ: Կառավարողի խնդիրը, սակայն, այդ նպատակները ճնշելն է, քանի որ դրանք վնասակար են հա​մարվում: Այդպիսին էր խորհրդառուսական համակարգըª պետական ապարատից մինչև առանձին կազմակերպության կառավարում. դրա սկզբունքը փաստորեն մե​ղավորու​թյան կանխավարկածն էր, այն էª շարքային քաղաքացին հոգում է միայն գլուխ պա​հելու, պետությանը խաբելու մասին, ուստի նրան հարկավոր է ամեն կերպ վերա​հսկել և ոչ մի դեպքում չվստահել: 

Տեխնոկրատական և հարկադրական կառավարման եղանակները բնավ էլ չեն վերացել, մարդկային գործոնի ուղղակի կամ վարագուրված թերագնահատումը հաղ​թահարված չէ շատ ասպարեզներում: Այլոց բանի տեղ չդնելը, միայն սեփական կամքն ու ցանկությունները հաշվի առնելը ժամանակակից մենեջմենթում բնո​րոշ​վում է որպես «թերի ղեկավարի համախտանիշ» [23, էջ 80]: Հազվադեպ չէ խոստովա​նու​թյու​նը, թե գործարարության ասպարեզում լայնորեն տարածված են կառավարման անձ​նիշխանական (ավտորիտար) ոճը, հարկադրանքի, պարտադրանքի, աշխա​տող​ների հանդեպ անսքող անվստահության, լավ աշխատողներին իրենց վարմունքով վանող, ղեկավարությունից նրանց միակողմանի և լիակատար կախվածության մեջ պահելու մեթոդները, «ապակառուցողական կառավարչական համախտանիշը» [16; 27], «ահա​բեկ​չության ու հնազանդության վրա կառուցված կառավարումը» [9, էջ 277], բղա​վոց​ների և սպառնալիքների միջոցով կառավարումը [8, էջ 130–131], անգամ «երկյուղի մի​ջոցով կառավարումը» (the “rule-by-fear” management) [24]:

Հսկողական կառավարման համակարգում կառավարողը ձգտում է իրակա​նաց​նել իր նպատակներըª միաժամանակ ուղղորդելով դեպի դրանք կառավարվողի սե​փական նպատակները: Սա էր բնորոշ խթանման և նախաձեռնության մինչթեյլորյան համակարգին (երբ ձեռնարկատերերը, քաջածանոթ չլինելով աշխատանքի կատար​ման եղանակներին, փորձում էին խրախուսել բանվորներինª նրանցից ակնկալելով համապատասխան վարք), որը Թեյլորը համարում էր եղած լավագույնըª միա​ժա​մա​նակ բացահայտելով թերությունները, այն էª կառավարվողները բնավ էլ չեն ընկալում նպատակների նույնացման այդ մղումը և դրսևորում են չկամությամբ աշխատանք, նվազագույն եռանդ: Կառավարման այս համակարգը այլ բան չէ, քան վարքաբա​նա​կան սև արկղի սկզբունքով ուղղորդվող կարգավորում. հայտնի է մուտքը (կառա​վա​րողի գործադրած խթանումը), վերահսկելիª ելքը (կառավարվողի աշխատանքային վարքը), իսկ արկղի ներսը անհայտ է (չի էլ հետաքրքրում կառավարողին): Սա գոր​ծող համակարգ է, բավական արդյունավետ ոչ միայն գործարարության մեջ, այլև հա​ղորդակցական զանազան իրադրություններումª բժիշկ–հիվանդ, հրամանատար–շար​քային և այլն: Այդուհանդերձ, նպատակների և ակնկալիքների աններդաշնակությունն այստեղ անխուսափելի է, որովհետև բացակայում է փոխադարձ վստահությունը: Իսկ խրախուսումը հսկելու նպատակ ունի, այլ ոչ թե կառավարվողներին ցուցաբերվող վստահության ձև է: Քանի դեռ մարդուն լոկ խթանում ենք, առանց մասնակից դարձ​նելու կազմակերպության ընդհանուր նպատակներին, նա անհաղորդ է մնում դրանց, ավելի ստույգª ընկալում է սոսկ ստացած վարձատրության ոսպնյակով: Փաստորեն նույն չկամությամբ աշխատանքն են արձանագրում ժամանակակից հեղինակները, երբ բնորոշում են կառավարողների ակնկալիքների և կառավարվողների իրական վարքի անհամապատասխանությունը. «Մարդիկ կատարում են ոչ թե այն, ինչ ղեկա​վարն է պահանջում, այլ այն, ինչը նա վերահսկում է ու վարձատրում» [23, էջ 19: Բնա​գիրը, ի դեպ, տարասական բառախաղի տպավորիչ օրինակ է. People do not do what the leader expects, but what the leader inspects and rewards]:

Չորրորդ տեսակի` մասնակցողական համակարգում կառավարողը ձգտում է իրականացնել և° իր, և° կառավարվողների նպատակները: Ավելին, էականն այն է, որ այստեղ արդեն բուն նպատակադրումն է ձևավորվում երկու կողմերի առանձին նպատակների հա​մադրմամբ: Գործադրվում են ժամանակակից մասնակցողական (participative) մենեջ​մենթի զանազան մեթոդներըª արտադրական դեմոկրատիայի տարբեր ձևերը, եռա​կողմ բանակցությունները, աշխատանքի հումանիզացուման զա​նազան միջոցա​ռում​ները, վստահության սկզբունքի կիրառության եղանակները: Դա է փաստորեն ճապո​նական որակի խմբերի գործունեության գլխավոր սկզբունքը, առ​հասարակ հա​րավա​սիական որոշ երկրների կառավարման համակարգերի արդյու​նավետ գործա​ռության հիմքը. կազմակերպությունը հատուկ ուշադրություն է հատ​կացնում նպա​տակների միասնականության հիմնավորմանը, սերմանում ընդհան​րության (կորպո​րատիվ) ոգին (esprit de corps), զանազան մակարդակի կառավա​րիչ​ների առջև իբրև ռազմա​վա​րական խնդիր է դրվում կառավարողների և կառավար​վողների նպատակ​ների ընդ​հանրության ցուցադրումը: Այդօրինակ գործելակերպն է բնորոշ հաջողակ քաղա​քա​կան առաջնորդներին ու պաշտոնատարներին: Դա է պարտադիր պայմանը տարա​տեսակ բանակցությունների բարեհաջող ընթացքի. պատահական չէ, որ վեր​ջին շրջանում առավել տարածված է հաղթանակ-հաղ​թա​նակ (win-win) կարգախոսը` ի հակադրություն հաղթանակ-պարտության (win-lose): Նպատակների միավորմամբ խնդիրների լուծումը դրսևորվում է նաև այլ` ծնող–զա​վակ, ավագ–կրտսեր, փորձառու–սկսնակ փոխհարաբերությունների արդյու​նա​վետ կարգավոր​ման մեջ:
Գործարարության շատ բնագավառներում կողմերի համատեղ նպատակա​դրման ձևավորումը ոչ թե բարի ցանկություն է, ոչ էլ առաջադեմ մենեջմենթի մտա​հղացում, այլ ուղղակի թելադրվում է բուն կազմակերպության գործառության տնտե​սական արդյունավետության ապահովման հրամայականով: Նկատի ունենք հատկա​պես ծառայությունների (տեղեկատվական, զբոսաշրջային, խորհրդատվական, կրթա​կան և այլն) մատուցումը, որ զարգացած երկրների տնտեսության մեջ վճռորոշ դերա​կատարում ունի: Եթե կազմակերպությունը դիտարկենք որպես կառավարող սուբ​յեկտ, որի նպատակը սպառողների վարքի վրա ազդելն է, ապա ակնհայտ է, որ այդ նպատակ-սպառումը մեծապես կախված է հենց իր` կառավարվող օբյեկտի` սպա​ռո​ղի սեփական նպատակներից: Պատահական չէ, որ այս իրողության գիտակ​ցումը վերջին տարիներին թափանցել է նաև տեսական մտածողության ոլորտ. Նորա​գույն​ներից է սպառողից սերված ծառայության (consumer-generated advertising) հայե​ցա​կար​գը [18], որից բխում են մի շարք գաղափարներ: Դրանցից են նորամու​ծություն​ների գաղափարախոսության նորովի ձևակերպումը` ինչպես նորացնել սպառողին, այլ ոչ արտադրանքը [29], ծառայություն մատուցողների և ստացողների արժեքային համա​կարգերի մերձեցման խնդիրը [35], ինչպես Կալիֆորնիայի համալսարանի տե​սաբան​ներն են պնդում` ընդհուպ ընդհանուր արժեքների համատեղ ձևավորում` հա​մա​ստեղծում (value co-creation), նոր` սպասարկմամբ առաջմղվող գործարարության հե​ղափոխության (service-driven business revolution) արձանագրումը [30, էջ 46]:
Մասնակցողականության շնորհիվ կառավարման համակարգերի գործա​ռու​թյան մեջ կողմերի նպատակների ներդաշնակության ապահովումը արդյունավետ կառավարման առավել խոստումնալից, հեռանկարային ուղղությունն է: Որոշ տեսա​բաններ կառավարման հարացույցի փոփոխությունը հատկապես նրանում են տես​նում, որ սոսկ հրամայող, վերահսկող, անվերապահ կատարում պահանջող ավան​դական կառավարչին փոխարինելու է գալիս համամասնակցության հակված կառա​վարիչը, որ կառավարողն ունակ պիտի լինի ներկայացնելու բոլոր աշխատողների համար ընդունելի հեռանկարը, օգնելու նրանց տեսնել հիմնախնդիրն ամբողջությամբ ու համատեղ աշխատելու դրա լուծման համար [6, էջ 721]: Համապա​տասխա​նա​բար` կառավարողները պիտի հասկանան, որ «առաջնորդման կարևորագույն գոր​ծա​ռույթ​ներից մեկը ներկազմակերպական նույնացման կարգավորումն» է [20, էջ 252]:

Մարդկային ռեսուրսների, մարդկային կապիտալի, կազմակերպական վարքա​գծի հայտնի տեսաբան Հերբերտ Սայմոնը դեռևս երեսուն տարի առաջ սահմանել է հավատարմություն կազմակերպությունը (organizational loyalty)` որպես վարվե​լա​կերպ, երբ «կազմակերպված խմբի անդամները ձգտում են խմբի հետ նույնացման» [37, էջ 12]: Իսկ նվիրվածություն կազմակերպությանը (organizational commitment) հասկա​ցությամբ բնութագրվում է, թե որքանով են աշխատակիցները «հավատում կազմակեր​պության նպատակներին ու պատրաստ են դրանք կենսագործելու, որ​քանով են ցան​կանում մնալ կազմակերպությունում» [28, էջ 73], պատրաստ աջակ​ցե​լու կազմակեր​պությանը: Ոմանք խոսում են անգամ կառավարչական հեղա​փոխու​թյան մասին` որ​պես այդպիսին նկատի ունենալով անցումը վերահսկողությանը ուղղված մոտեցու​մից (control-oriented approach) նվիրվածությանն ուղղված մոտեց​մանը (commitment-ori​ented approach) [39, էջ 19]: Ռուսաստանցի հեղինակները մեկնա​բանում են նվիր​վածու​թյուն կազմակերպությանը (приверженность организации) հաս​կացությունը որ​պես ամբողջացնող մի ցուցանիշ, որով կարելի է դատել առանձին աշխատողի և ողջ կազ​մակերպության արժեքների, նպատակների, ակնկալիքների համընկնման աստի​ճանի մասին [10; 13, էջ 124–127]: Դրան մոտ է կազմակերպության անդամի հարմարումը (member adjustment), որպես անհատական մակարդակի մի կա​ռույց, որը բնութագրում է, թե «տվյալ անձը ինչ աստիճանի է նույնացված կազմա​կեր​պության մասնագիտա​կան և սոցիալական համակարգերին» [21, էջ 978]:

Այսօրինակ հարցադրումներն առնչվում են առհասարակ կառավարման մշա​կույթին. պերճախոս է, որ ներկայումս գրականության մեջ հենց կազմակերպության մշակույթի տեսակներն են փորձում տարբերակել այդ հիմքով. ուժեղ է համարվում այն մշակույթը (Strong Culture), որտեղ կառավարիչները աշխատողների վարքը կար​գավորում են առավելապես ներկազմակերպական արժեքներին կապվածության մի​ջոցով, թույլ (Weak Culture)` վարչական լծակներով` հսկողության զանազան միջոց​նե​րով և բյուրոկրատական արարողակարգով [26; 42; 43]: Եվ, կարծում ենք, հատ​կապես աշխատողների արժեքային համակարգի կառավարումն է մարդկային կապի​տալի (human capital), գիտելիքների վրա հիմնված տնտեսության (knowledge-based eco​nomy) զարգացման առավել արդյունավետ և հեռանկարային ուղին:

Ի վերջո, նվիրվածությունը կազմակերպությանը, ընդհանուր գործերին մաս​նակ​ցելու տրամադրվածությունը չեն կարող ինքնին ձևավորվել. եթե աշխատողը փաս​տացի, իրապես ներգրավված չէ կազմակերպության ներքին ու արտաքին խնդիրների լուծման մեջ, չի էլ կարող լինել իրական, գործունյա մասնակցություն: Կառավա​րիչնե​րին այդ հանգամանքն է հիշեցնում Ստեֆեն Քովին. «Առանց ներգրավման չկա նվիր​վածություն: Դրոշմեք դա, աստղանշեք, շրջագծեք, ընդգծեք. չկա ներգրավ​վածու​թյուն` չկա նվիրվածություն» [22, էջ 142: Բնագրում` No involvement, no commitment.]: Նման մի պատկերավոր հրահանգ-կարգախոս World Business-ի տեսաբան​նե​րը ձևա​կերպել են շուկայավարության ասպարեզում. «Կորպորացիաները վտանգված են. ներ​գրավեք ձեր գնորդներին կամ` չքացեք» (Involve your customers, or miss out) [38]:
Հինգերորդ` իդեալական համակարգն այն է, երբ կառավարողը ձգտում է իրա​կանացնել իր նպատակները` դրանք լիովին դարձնելով կառավարվողի սեփական նպա​տակ​ներ: Այդ​պես են կառավարել ու կառավարում մեծ զորավարները, քաղաքա​կան գոր​ծիչները, առանձնաշնորհյալ (քարիզմատիկ) առաջնորդները` իրենց նպա​տակադրումները դարձնելով զանգվածներինը (անտարակույս, այստեղ, վերջիվերջո, գործում է փոխա​դարձության սկզբունքը` նրանք առաջադրում են հենց այն նպա​տակները, որ ցան​կալի են զանգվածներին, ասում են այն, ինչ ցանկանում են լսել): Այսպես են վարվում հմուտ հոգեբանները, դաստիարակները, ղեկավարները, պաշ​տոնատարները, բոլոր նրանք, ում հասու է արդյունավետ կառավարելու արվեստի գաղտնիքը: Սա է, իսկապես, իդեալական կառավարումը: Սա է գերկառավարիչը (սուպեր​մենեջերը), որ արդյունավետ է գործում ամենատարբեր ասպարեզներում և իրա​վի​ճակներում: Այս ըմբռնմամբ իմաստ է ստանում հենց բուն այդ գերկառավարիչ հաս​կացությունը, որ առանց պարզորոշ ձևակերպման է գործածվում [20]:

Կառավարման այդօրինակ ռազմավարությունը կառավարման սուբյեկտ–կառա​վարման օբյեկտ փոխհարաբերության այն առավելագույն միջնորդավորումն է, որ ինքն իրեն բացասում է, քանի որ, լիովին ընդունվելով, ներքնայնացվելով օբյեկտի կողմից, արդեն ըստ էության չի ընկալվում որպես միջնորդավորում, այլ դառնում է ինքնուրույն նպատակադրում: Կառավարվողն իմաստավորում է արտաքին նպա​տակը` որպես իր անձնային նպատակ: Կառավարումը վերածվում է ինքնակա​ռա​վարման:

Քննարկված բոլոր համակարգերն էլ` տեխնոկրատական, հարկադրական, հսկողական, մասնակցողական և իդեալական, իրական կյանքում հանդիպում են. տնտեսական, քաղաքական, կազմակերպական, ժամանակային, իրավիճակային տա​րատեսակ գոր​ծոններ են դեր խաղում այս կամ այն համակարգին նախապատվու​թյունը տալիս: Մեկ բան է համաչափ աշխատող կազմակերպության կառավարումը, այլ բան` ար​տակարգ իրավիճակում: Ինչ վերաբերում է առաջարկված անվա​նում​նե​րին, ապա դրանք չեզոք բնութագրման նպատակ ունեն: Մասնավորապես` իդեա​լա​կան չի նշա​նակում լավագույն: Իդեալական կառավարումը այդպիսին է սոսկ քննարկված հար​ցի լույսով, այսինքն` այնքանով, որքանով կառավարողի նպատակը միջնոր​դավոր​ված կեր​պով մի կողմում չքանում-անէանում է, մյուս կողմում` դառ​նում կառավարվողի սեփական նպատակը: Մինչդեռ ոչ միայն ավելի իրական, այլև, ինչպես ժողովրդա​վարության դիրքերից, այնպես էլ թե° կառավարման արդյունա​վե​տության, և թե° արդյունավետ կառավարման առումով գերադասելի է, իհարկե, մաս​նակցո​ղա​կան կառավարումը: 

Կառավարվողի մեջ ոչ միայն կատարողական աշխատանքի հանդեպ ցանկալի վերաբերմունքի ձևավոր​ման, այլև կառավարման նպատակադրումների մեջ համա​մասնակցության ապահովման խնդիրների տեսակետից հարկ է գնահատել ժամա​նակակից առաջադեմ  կառավարա​բանու​թյան հա​րացույցի շարժըª արտաքին շահա​միտումից դեպի ներքին, վարձատրության գերա​գնահատումից դեպի աշխատանքն ինքնին (work itself) հայեցակարգ [25; 32; 34]: Բանն այն է, որ Ֆրե​դերիկ Թեյլորի հա​մար շահամի​տումը ոչ թե տեսական, այլ փաստորեն ընդամենը գործնական կարգա​վոր​ման խնդիր էր` վարձատրության համա​կարգի կատարելա​գործման խնդիր: Իսկ այդպես էր, քանի որ, ըստ տնտեսական մարդու հայեցակարգի, իսկզբանե պարզված էր համարվում ենթակա-կառավարվողի միակ դրդապատճառը` նյութական վարձա​տրությունը: Այս առումով ահա մոտիվացիա ստեղծող մենեջմենթ ինքնան​վանումը ստույգ է արտահայտում ներկայիս մեթոդաբանական փոփոխու​թյունը, այն է` ինչ​պես թափանցել շահամիտ​վողի ներաշխարհը, պարզել նրա իմաստային ոլոր​տի առանձ​նահատկությունները և, համապատասխան պահանջմունքների խթան​մամբ, ներգրավել կազմակերպության նպատակների և խնդիրների իրականացման մեջ, մղել դեպի արդյունավետ կա​տարողական աշխատանք, այլ կերպ ասած` կառավարել բուն աշխատանքի միջոցով (managing through work itself): Միայն այս տեսակետից է, որ աշխատանքի փոփոխությունը (job rotation), աշխատանքի ընդլայ​նումը (job enlarg​ment), աշխատանքի հարս​տացումը (job enrichment), ճկուն աշխա​տաժամանակը (fle​xible working hours), մասնակի աշխատանքը (job enrichment), աշխատանքում վստա​հության (trust at work) սկզբունքի գործադրումը, ինքնակառավարվող խմբերի (self-ma​naging work groups) ստեղծումը, աշխատանքի կազմակերպման մյուս նորա​գույն մի​ջոցները կարող են լինել արժե​քավոր, այնքանով, որքանով ընդլայնում են կատա​րո​ղական աշխատանքի անձնային իմաստավորման դաշտը դեպի նպատա​կադրմանը համամասնակցություն` այդկերպ լրացնելով կառավարման տնտե​սական և վարչա​իրավական մեթոդների զինանոցը:

Կառավարման տեսության և փորձի հիմնարար խնդիրներից մեկը կառավար​ման առավել արդյու​նա​վետ մեթոդի ընտրությունն է. ըստ կառավարման սուբյեկտի կողմից օբյեկտի վրա ազդեցության ձևերի և եղանակների` ընդունված է տարբերակել տնտեսական, վարչակազմակերպական և սոցիալ-հոգեբանական բնույթի մեթոդները [3, էջ 212–227]: Մեր խնդրո առարկայի դիրքերից դասդասումը փոքր-ինչ այլ է. կա​ռա​վարման մեթոդները կարող ենք բաժանել երեք խմբի` վարչահրամայական, հու​զա​կան և հիմնավորման: Տեխնոկրատական և հար​կադրական, մասամբ նաև հսկո​ղա​կան կառավարման համակարգում ամենատա​ր‎ածվածը վարչահրամայական մե​թոդ​ներն են: Հակիրճ` սրանց էությունը հրամա​յումն է. անձնիշխանական (ավտո​րիտար) ոճի կառավարողը հրամայում է, անվերա​պահ պահանջում, երբեմն ուղ​ղակի դրսևո​րում արհամարհանք կառավարվողի սե​փական կարծիքի հանդեպ, բա​ցահայտ ցու​ցադրում իր պաշտոնի, կարգավիճակի գե​րազանցությունը ստորա​դաս​ների հան​դեպ: 

Որպես կառավարման միջոց` հրամանը ազդեցիկ է, քանի որ կառավարվողը կախման մեջ է կառավարողից, կարող է ենթարկվել դրամական և կարգապահական տույժերի: Չմոռանանք մի կարևորագույն հանգամանք. սոցիալականացման ըն​թաց​քում անհատը (տարբեր մշա​կույթների շրջանակներում տարբեր չափով) սովո​րում է նաև ենթարկվել հեղի​նակությանը` ավագի, ղեկավարի, պաշտոնյայի, ինչի շնորհիվ էլ առհասարակ, իսկ գործարար կյանքում, ներկազմակերպական իշխա​նա​կան աս​տիճանակարգվածության պայմաններում հատկապես հեշտանում է հրա​մա​յելու մե​թոդի կիրառումը: 

Վարչահրամայական մեթոդներին խարսխվող կառավարման տեսակի հարա​ցույցը կարող ենք անվանել ուղղաձիգ միջնորդավորում, քանի որ կառավարումը իրա​կանացվում է գերադասություն–ստորադասություն առանցքով: Այս տեսակի կա​ռա​վարման հիմքում ընկած է կառավարման սուբյեկտի և օբյեկտի կարգավիճակների անհավասարությունը. հենց վերջինս էլ, որպես կանոն, ծառայում է իբրև հրաման արձակելու և դրա կատարումը պահանջելու անվիճարկելի իրավունք: 

Հրամայելը կառավարողի գործառույթի իրականացման ձև է, գործելու պարտա​կանություն, որ բխում է նրա բուն դերից ենթակայի հետ փոխհարաբերության մեջ: Զուր չէր հրամայելու կարողությունը Արիստոտելը համարում տերունական գիտու​թյան, այն է` ստրուկներին օգտագործելու գիտության բաղկացուցիչը. «Տեր լինել` չի նշանակում կարողանալ ստրուկներ ձեռք բերել, այլ` կարողանալ նրանց օգ​տա​գոր​ծել», մասնավորապես` «այն, ինչ ստրուկը պետք է կարողանա կատարել, տերն էլ այդ բանը պետք կարողանա հրամայել»: Ազատների դիրքերից հանդես եկող փիլի​սո​փան խնայում է կառավարելու անկարող տերերին, քանի որ անմիջապես հավելում է, թե այդ գիտության մեջ վեհ ոչինչ չկա. «Ուստի նրանց մոտ, ովքեր հնարա​վորու​թյուն ունեն խուսափելու այդօրինակ հոգսից, կառավարիչն է ստանձնում այդ պար​տակա​նությունը, իսկ իրենք զբաղվում են քաղաքականությամբ կամ փիլիսո​փայու​թյամբ» [5, էջ 387]: Իսկապես, կառավարիչ-վերակացու դարձյալ ստրուկն էր լինում. Տե​րերը խուսափում էին այդ զբաղմունքից, քանի որ դա աշխատանքի տեսակ է, իսկ հունա​հռոմեական մշակույթի պայմաններում աշխատանքը ստրկավայել զբաղմունք է, ազատ քաղաքացու համար վարկաբեկիչ: 

Կառավարման մեթոդների մյուս խումբը հուզական համոզման միջոցներն են` տարածված մասնակցողական, մասամբ նաև հսկողական կառավարման համա​կար​գերում: Հմուտ կառավարիչը կարողանում է համոզել, ոգևորել, ներշնչել, խոստումներ տալ, խանդավառել, գործադրել մարդկային այլևայլ երանգներ, ստեղծել ջերմ, ընկե​րական փոխհարաբերությունների պատրանք: Հուզական մեթոդների դեպքում չկա հրաման–կատարում կոշտ ուղղաձիգը` սրան բնորոշ կարգավիճակային հարկա​դրանքով: Ընդհակառակը, կառավարման հիմքում ընկած է կառավարման սուբյեկտի և օբյեկտի կարգավիճակների (թեկուզ` երևութական) հավասարությունը: Ուստի  այսօրինակ կառավարման հարացույցը կարելի է անվանել հորիզոնական միջնոր​դա​վորում. բուն աշխատանքը դարձյալ ենթական է կատարում, ղեկավարն է նրան առա​ջադրում անելիքը, սակայն դա իրականացվում է ոչ թե վերից վար, այլ որպես յուրա​տեսակ համահավասարության հաստատում: Կառավարողը չի ճնշում իր դիրքով, չի շեշտում կարգավիճակի առավելությունը, չի անտեսում ենթակայի կարծիքը, չի սպառնում տույժերով. ժպտերես է, բաց, մատչելի, պատրաստ է ընդառաջելու:      
         Կառավարման այս երկու մեթոդներն ունեն և° դրական, և° բացասական կողմեր: Մասնավորապես, հրամանը` որպես աշխատողների կամքի ճնշման ձև, արդա​րաց​ված է ու արդյունավետ, եթե «կառավարիչը ձգտում է կարճաժամկետ նպատակների, սակայն երկա​րա​տև հեռանկարում դա բովանդակում է անհամաձայնության վտանգ» [36, էջ 13]: Որ​քան էլ ենթական հնազանդ լինի, միևնույն է, անվերապահ հրամանը, իր` կատարող-ենթակայի հանդեպ հրամայող-կառավարչի անսքող քամահրանքը չեն կարող լինել խանդավառության աղբյուր, իսկ, ինքնին հասկանալի է, պատրաս​տա​կամությունը, որպես կանոն, եռանդուն աշխատելու ավելի հզոր խթան է, քան սոսկ վախը, կամ թեկուզ վարձատրությունը: Ուշագրավ է այս առումով Արիստոտելի հե​տևյալ վերապահումը. անգամ ի բնե ստրուկի կառավարման համար (որն ավելի ցած​րակարգ է, քան գերությամբ ստրուկ դարձածը) նա հորդորում է հրամայելը զուգորդել ավելի մեղմ ազդեցությամբ. «Սխալվում են նրանք, ովքեր պնդում են, թե ստրուկի հետ խոսելու հարկ էլ չկա, թե նրան լոկ հրամաններ է պետք տալ. ոչ, ստրուկներն ավելի կարիք ունեն խրատի, քան երեխաները» [5, էջ 401]: Սակայն, համոզումը, առավե​լու​թյուններով հանդերձ, նույնպես շահամիտման լավագույն ձևը չէ. եթե համոզումը չափից դուրս ճակատային է, բացահայտորեն գործադրվում են ձեռնածուական (մա​նիպուլյատիվ) եղանակներ, ապա ենթակայի մեջ կարող են առաջանալ հոգեկան պատնեշներ, վարքագծի աններդաշնակություն (դիսոնանս), երբ արտաքնապես են​թական լիակատար համաձայնություն է ցուցադրում, իսկ ներքնապես տրամադրվում է չկամությամբ աշխատանքի (ինչպես մինչթեյլորյան խթանման և նախաձեռնության համակարգում էր): 

Կառավարչական ազդեցության այս երկու խումբ` վարչահրամայական և հու​զա​կան համոզման, մեթոդների հակապատկերը մասամբ կարելի է լուսաբանել անգ​լերեն գրականության մեջ հանդիպող` կառավարման երկու տեսակի` կոշտ կառա​վարման (Hard Management) և մեղմ  կառավարման (Soft management) համեմատության օրինակով: Առաջինն առավելապես գործաբանական (պրագմատիկ) բնույթի է, ապա​վինում է հիմնականում իշխանության գործադրմանը, աշխատակիցներին դիտար​կում որպես կրավորական պաշար (ռեսուրս). նման կառավարիչը հակված է հրամա​յական տոնի, կտրուկ հրամանների, «իր հեղինակությամբ հեշտորեն ձևավորում է վա​խի և սարսուռի (fear and trembling) մթնոլորտ» [40], մինչդեռ երկրորդը կողմնո​րոշված է մարդկային կողմին (human side), հուզական հաղորդակցմանը, նվազ բա​խումնային է [41], ձգտում է ենթակաների վարքը կառավարել ոչ այնքան իրավական լծակներով, որքան կազմակերպության մշակույթի տարրերի միջոցով [44]: Համա​բա​նությունը (անալոգիա) այստեղ մասնակի է, քանի որ կոշտ և մեղմ բնութագրիչները, մեր կար​ծիքով, արտահայտում են ոչ թե կառավարման մեթոդի էությունը, այլ այս կամ այն մեթոդի գործադրման որոշակի ոճը: Կառավարչական ազդեցության ամեն մի մեթոդ կարող է գործածվել թե° կոշտ, և թե° մեղմ կերպով, ավելին` միաժամանակ` և° կոշտ, և° մեղմ` կախված կառավարչական իրադրության առանձնահատկու​թյուն​ներից: Իբրև ապացույց մեջբերենք այն խնդրի ձևակերպումը, որ կառավարաբանները առաջա​դրում են կառավարիչներին, այն է` «մեղմ կառավարիչ դառնալու դժվարին գործը» (the hard work of being soft manager) [44]:  

Կառավարողի և կառավարվողի միջև իրական ներդաշնակության հնարա​վո​րություն է ընձեռում կառավարման երրորդ` հիմնավորման մեթոդների խումբը: Կա​ռավարողը ոչ թե սոսկ պարտադրում է` այդկերպ կամա թե ակամա կառավարվողի մեջ առաջացնելով լարվածություն, դժգոհության կուտակում, նենգադուլի տրա​մա​դրվածություն և այլն, ոչ էլ միայն համոզում` այդկերպ էլ կառավարվողի մեջ կասկած առաջացնելով հորդորների ու խոստումների անկեղծության հանդեպ: Հիմնավորելիս ենթակային տրվող աշխատանքը` կառավարողը վկայակոչում է ներկազմակեր​պա​կան աստիճանակարգում իրենից վեր ատյանի կամքը, պարտադրանքը, վերևից թե​լադրվող անհրաժեշտությունը: Հետևաբար, հիմնավորումը հնարավորություն է ստեղծում վերանձնային փաստարկման, ի լրումն` գոյանում է կարգավիճակների հավասարություն, այն է` կառավարողն ինքը վերին ատյանի կառավարչի ենթական է, կատարում է վերևների կարգադրությունը: Ուրեմն` երկուստեք ենթարկվում են վե​րևից բխող իրերի տրամաբանությանը. սա յուրատեսակ հավասար կախվածության կառավարում է: Այս կերպ մատուցված` հրաման լինի, թե համոզում, դառնում են ավելի ընկալելի և ընդունելի կառավարվողի համար:                                      

Արդ, հիմնավորումը` որպես միջնորդավորման տեսակ, միավորում է նախորդ երկու տեսակի առավելությունները և հնարավորություն ընձեռում մեղմելու բացա​սա​կան կողմերը: Իսկապես, հրամայելը կառավարվողի կողմից հիմնականում ըն​կալ​վում է իբրև կառավարողի ինքնիշխանության դրսևորում, կամայականություն, հոռի բնավորության դրսևորում և այլն: Համոզելը, անտարակույս, ավելի բարենպաստ ար​ձագանք է գտնում, սակայն կասկած է հարուցում համոզողի անկեղծության հանդեպ, քանի որ կառավարվողի համար ակնհայտ է դառնում, որ ինքն ու իր ղեկավարը հա​վասար վիճակում չեն, նույն օգուտը չեն քաղում, այսինքն` համոզելը միակողմանի նպատակուղղվածություն ունի: Բացի դրանից, հրամանով կամ համոզումով ձեռքբեր​ված` ենթակայի պատրաստակամությունը հաճախ ոչ թե ղեկավարին ընդառաջ գնա​լու ինքնակամ ցանկություն է լինում, այլ ղեկավարի հետ չվիճելու սովորություն, հե​ղինակությանը հարմարվելու, աշխատակազմի մյուս անդամներից չառանձնանալու (չցցվելու), կուրորեն հնազանդվելու հոգեբանություն, ինչից անխուսափելիորեն տու​ժում է  բուն աշխատանքը: Չէ± որ այդպիսի պայմաններում անգամ գիտակ ենթական հակվում է ղեկավարի որոշումը, այդ թվում` թերի հիմնավորված կամ ուղղակի սխալ, մեքենայաբար կատարելուն, առանց անձնական պատասխանատվության զգա​ցումի:
Դրա հետ մեկտեղ, հիմնավորումը կառավարողից պահանջում է ավելի մեծ հմտություն, քան հրամայելն ու համոզելը. նա պիտի կարողանա լսել ենթակային, տրամադրվել և դիմացինին տրամադրել երկխոսության, վարել երկխոսությունը իր համար շահեկան հունով, պիտի տեղյակ լինի փաստարկման հիմունքներին ու կարո​ղանա տեղին կիրառել փաստարկման տարբեր եղանակները: Հիմնավորումն է հնա​րավոր ու առավել արդյունավետ դարձնում ղեկավար–ենթակա կապերի միջնորդա​վորման մի այնպիսի հզոր միջոց, ինչպիսին է մարդկային խոսքը: 
Առհասարակ, կա​ռավարումը երեք մեթոդի դեպքում էլ կարելի է դիտել որպես կողմերի խոսքային հաղորդակցման տեսակ` երկխոսություն, սակայն լոկ հիմնա​վոր​ման մեթոդն է ապահովում հաղորդակցման շիտակ երկխոսայնությունը: Հրամանի կառավարչական ուժն ամենից առաջ խոսողի դիրքի ընդգծումն է, ոչ թե ինքնին խոս​քը` կառուցվածքը, տրամաբանությունը, ոճական հնարքները և այլն: Դրանք համոզ​ման դեպքում ավելի են կարևորվում, բայց մեթոդի ազդեցությունը վերջիվերջո պայ​մանավորված է խոսողի բարյացակամության, բարեհաճության այլևայլ դրսևորում​ներով: Հիմնավորման շրջանակում է, որ կողմերը հանդես են գալիս իբրև խոսքի գոր​ծադրման հավասարազոր գործակալ: Հրամանն ու համոզումը միակողմանի ներգոր​ծություն են` մենախոսություն: Հիմնավորման դեպքում է միայն հնարավոր լիարժեք փաստարկում և հակափաստարկում, տեսակետների համադրում, վերլուծություն, այսինքն` երկխոսություն բառի ստույգ իմաստով: Այստեղ է, որ կողմերի միջև հնա​րավոր է շիտակ բան–ա–կցություն` հայերեն անզուգական ձևակերպմամբ` խոսքի, ուստի նաև գործի համադրում: Ահա թե ինչու արդյունավետ բանակցելուն ուղղված բոլոր հանձնարարականներն ու կանոնները հատկապես հիմնավորման մեթոդի դեպքում են պատշաճ և օգտակար: Այս ճանապարհով հիմնավորումը հնարավորու​թյուն է ստեղծում կազմակերպության խնդիրների և անգամ սեփական աշխատանքի հանդեպ անտարբեր ենթակայի համար փաստացի ներգրավվելու վճիռների կա​յաց​ման ասպարեզ, կարելի է, ուրեմն, ասել` սոսկ ենթակայից վերածվելու յու​րատե​սակ իրավիճակային համակառավարչի:

Հիմնավորման մեթոդները նախորդներից անհամեմատ ավելի լայն ասպարեզ են ընձեռում աշխատանքային իրավիճակի ամբողջական ընկալման, ուստի և` աշխա​տանքային գործունեության ամբողջական իմաստավորման համար: Բանն այն է, որ լոկ այս դեպքում է կառավարման սուբյեկտի և օբյեկտի միջև գոյանում շիտակ փոխ–ազդեցության հնարավորություն: Հրամայելը բացարձակապես միակողմանի մեթոդ է. կատարողը չունի հնարավորություն (ոչ էլ` իրավունք) հրամայելու իր ղեկավարին: Առավելապես միակողմանի բնույթի են նաև հուզական ազդեցության մեթոդները. Են​թական բացառիկ դեպքերում կարող է ինքը հոգեբանորեն ազդել ղեկավարի վրա, նրան ձեռնածության ենթարկել: Մինչդեռ հիմնավորման մեթոդները իրենց բնույթով հաղթահարում են (գոնե` տպավորություն ստեղծում) կառավարչական ազդեցության սուբյեկտիվիզմը (կարգավիճակային-իրավական գերազանցությունը կամ հուզական ճնշումը), դրանով կողմերը հայտնվում են հավասար վիճակում, հավասարապես կարող են դիմել իրերի տրամաբանությանը, հավասարազոր քննարկել կայացված կառավարչական որոշման խելամտությունը, համատեղ գործունեության հեռանկար​ները:  

Վերջապես, հիմնավորումը` որպես ղեկավար–ենթակա փոխհարաբերության  կարգավորման լծակ, առավել արդյունավետ է, քանի որ ավելի է համապա​տասխա​նում իրերի վիճակին: Իհարկե, ղեկավարը գերիշխում է, փոխհարաբերության առա​ջատարն է` շնորհիվ կարգավիճակի, դրանից բխող իշխանական լիազորությունների, երբեմն նաև` փորձառության, մասնագիտական ու անձնային հեղինակության: Մի խոսքով, ղեկավարն է կառավարողը, սակայն չպետք է մոռանալ, որ նրա այդ գոր​ծու​նեությունը ինքնանպատակ չէ, քանի որ ղեկավար–ենթակա փոխազդեցության բո​վանդակությունը պայմանավորված է ավելի լայն` համատեղ աշխատանքի կատար​մանն ուղղված համակարգի պահանջներով: Եթե ղեկավարը կառավարման սուբ​յեկտն է, ենթական` օբյեկտը, ապա ավելի լայն համակարգի շրջանակներում նրանք միաձույլ են` որպես միասնական գործող սուբյեկտ: Նրանք միաձույլ են, միևնույն համակարգի երկու կողմերն են` տարբերակված դերերով, փոխլրացնում են միմյանց` իրակա​նաց​նելով համակարգի առջև դրված խնդիրների լուծումը: Ղեկավարի և ենթա​կայի միա​գումար կարողությունները միասնական համակարգի ներուժն են, որով իրակա​նաց​վում է այդ խնդիրների լուծումը. այլ կերպ այս համակարգը գործել չի կա​րող: Հեգելը շատ պատկերավոր ու խորն է բնութագրել երկու կողմերի փոխկա​պակց​ված գործա​ռությունը` նշելով, որ «դա կարող է իրականացվել միայն ամբողջի հզորու​թյունն այն կերպ բաշխելով միմյանց հակադիր երկու կողմերի միջև, որ կառա​վար​վո​ղը հար​կա​դրվի կառավարողի, իսկ կառավարողն էլ` կառավարվողի կողմից» [7, էջ 220]: Կազ​մակերպությունների էությունը փոխկապակցվածությունն է` հակիրճ ձևա​կերպում է ամերիկացի հայտնի կառավարաբան Ջեֆրի Պֆեֆերը Իշխանությամբ կա​ռավարել պերճախոս վերնագրով գրքում և բացատրում կառավարիչներին, թե սեփա​կան իշ​խանությունը բանեցնելը հենց «ընդունակությունն է ազդել նրանց վրա, ումից մենք ինքներս ենք կախված» [31, էջ 38]:

Արդ, երկու կողմերի համատեղ ջանքերով, Հեգելի մտքի լույսով` իրենց դերերի փոխադարձ հարկադրումով  է միայն, որ գործունեության նպատակը իրականացվում է, և կազմակերպությունը կատարում է իր գործառույթները` արտադրանք տալիս, ծառայություններ մատուցում, կատարում վերադաս կազմակերպությունների հանձ​նարարությունները և այլն: Ահա, եթե կառավարողի վարվելակերպի հիմքում ըն​կած է այս աշխարհայացքը, ապա նրա համար դյուրին է լինում եթե ոչ լիովին գոր​ծա​դրել հիմնավորման մեթոդը, ապա խուսափել վարչահրամայական մեթոդի ծայրա​հե​ղու​թյուններից, կամ գոնե դրանք մեղմել` մտցնելով հիմնավորման տարրեր:

Արդյունավետ կառավարման արվեստի գաղտնիքը, այսպիսով, հրաման–համո​զում–հիմնավորում եռմիասնության իրավիճակային գործադրումն է: Կառա​վարչա​կան ազդեցության ամեն մի միջոցի առավելության և թերության ստույգ իմացու​թյամբ հարկավոր է ձգտել սուբյեկտի և օբյեկտի նպատակադրումների առավե​լա​գույն ներդաշնակման, այդկերպ ապահովելով առավելագույնս արդյունավետ կառա​վա​րում: Վերստին, ակնհայտ է, որ արդյունավետության կառավարա​բանական մոտե​ցումը, տարբերվելով հանդերձ, չի հակադրվում, այլ լրացնում է տնտեսագիտական մոտեցումը, դրանով իսկ` աշխարհայացքային-մեթոդաբանական առավելություն հա​ղորդում այդ երկու մոտեցումները համադրող տնտեսագետին, զինում նրան լրա​ցուցիչ` հոգեբանական և սոցիալ-հոգեբանական ներազդեցության մեթոդներով, նրան հնարավո​րու​թյուն ընձեռում ավելի խորն ընկալելու և ավելի համակողմանի լուծելու կառավարման արդյունավետության բարձ​րացման հիմնախնդիրը: 
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