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ЦЕННОСТНО-ОРИЕНТАЦИОННАЯ РЕГУЛЯЦИЯ СОВМЕСТНОЙ УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ: МЕТАКОНТЕКСТНЫЕ ФАКТОРЫ
Аннотация. Обсуждается проблема ценностно-ориентационных факторов регуляции совместной управленческой деятельности, не зависящих от ситуационного и организационно-культурного контекста. На основании обобщения результатов многолетних эмпирических исследований (начиная с 1987 года), показано, что в качестве таковых выступают превалирование регулирующего влияния инструментальных ценностей над терминальными (на уровне высокообобщенных рационализированных ценностных убеждений личности) и ориентация руководителей при разрешении конфликтных ситуаций на ценности сохранения отношений в сочетании с минимизацией направленности на официальные механизмы разрешения противоречий (на уровне ситуационно-ориентированных фиксированных социальных установок). Данные личностные характеристики можно рассматривать как аксиопсихологические структурные компоненты сложной интегральной способности (компетенции) руководителя быть «как правило» успешным партнером в большинстве ситуаций взаимодействия с другими членами управленческого коллектива (команды) организации.
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Доминирующей моделью активности руководителей высшего и среднего ранга современных организаций является совместная управленческая деятельность (СоУД). В онтологическом плане она представлена множеством межличностных интеракций, предполагающих осуществление несколькими руководителями системы управленческих функций, связанных с регуляцией межгруппового взаимодействия возглавляемых ими структурных подразделений и/или организационных подсистем и направленных на решение проблем функционирования и развития организации как целостного субъекта социально-экономической активности [4; 5; 6].
С точки зрения метасистемного подхода [2], СоУД является интегральным социально-психологическим регуляторным механизмом, выполняющим роль связующего звена между межличностным и межгрупповым уровнями функционирования и развития организации, обеспечивающим тонкую настройку и корректировку их взаимодействия как условие обеспечения организационной жизнедеятельности и жизнеспособности. Решения, принимаемые руководителями в совместной деятельности, возникающие в процессе межличностного взаимодействия отношения между ними, и тому подобные интерперсональные феномены закономерно проецируются на сферу межгруппового взаимодействия и межгрупповых отношений в организации. Содержание и динамика взаимодействия и отношения социально-профессиональных групп в организации, – в свою очередь, – становится предметом СоУД и межличностного общения руководителей ведущих уровней управленческой иерархии.
В наших более ранних исследованиях было выявлено, что личностно-диспозиционные механизмы регуляции СоУД обнаруживают высокую сензитивность к ситуационному и организационно-культурному контексту её реализации [5]. Варианты «сцепления» личностных характеристик руководителей и параметров их управленческих интеракций существенно варьируют от организации к организации, а также на различных этапах жизненного цикла одной и той же компании. Эффективными и неэффективными, продуктивными и непродуктивными, легкими и трудными партнерами по СоУД в разных организационных контекстах оказываются разные в личностном плане руководители.

С учетом «сквозной» системообразующей роли ценностей в конституировании личности, интерперсонального взаимодействия и организационно-управленческой реальности, закономерен следующий вопрос. Существуют ли ценностные диспозиции, влияние которых на эффективность СоУД носит однозначный характер независимо от особенностей ситуационного и организационно-культурного контекста реализации этой деятельности? Решению этого вопроса и было посвящено данное исследование.

Был проведён мета-анализ результатов наших многолетних (начиная с 1987 года) исследований закономерностей и механизмов личностно-диспозиционной регуляции СоУД. Сбор эмпирической информации проводился более чем в 40 организациях различных по масштабу (малые, средние и крупные), сфере деятельности (промышленное производство, торговля, финансово-кредитная сфера, образование, здравоохранение, правоохранительная деятельность, государственное и муниципальное управление), формам собственности (частная, смешанная, государственная, муниципальная), а также по типу доминирующей культуры и уровню развития. Общая выборка опрошенных руководителей превышает 3000 человек. Эти исследования базировались на следующей системе положений. 
1. Значимым показателем эффективности совместной управленческой деятельности являются отношения между её индивидуальными субъектами. В форме этих отношений сознанию руководителей презентируется содержание осуществляемой ими совместной деятельности по управлению организацией [1], а также отражается уровень функционально-ролевой и личностной взаимоприемлемости друг друга в качестве партнеров по СоУД. 
2. Адекватным средством операционализации данных отношений служат перекрестные оценочные суждения руководителей о двух составляющих управленческого взаимодействия друг с другом: продуктивности-непродуктивности (содержательная составляющая) и легкости-затрудненности (формальная составляющая). Объединение этих двух суждений характеризует общий уровень эффективности взаимодействия. 
3. Операциональная схема изучения личностно-диспозиционной регуляции СоУД предполагает выявление и анализ устойчивых связей между стабильными свойствами личностной организации руководителей и персонализированными интегральными характеристиками управленческого взаимодействия (общая эффективность-неэффективность, продуктивность-непродуктивность, легкость-затрудненность).

Изучалось регулирующее влияние на СоУД со стороны двух категорий разноуровневых ценностно-ориентационных характеристик личности руководителей: высокообобщенных рационализированных ценностных убеждений человека и ситуационно-ориентированных фиксированных социальных установок [3]. Названные диспозиционные образования диагностировались, соответственно, при помощи методик определения структуры терминальных и инструментальных ценностей личности (М. Рокич) и выявления ценностных ориентаций руководителей при разрешении конфликтных организационно-управленческих ситуаций (А.А. Ершов). Оценка эффективности СоУД осуществлялась посредством авторской методики [4, с. 132-140]. В качестве вспомогательных использовались методы анализа документации, наблюдения и беседы.
Основанием для категоризации ценностно-ориентационных факторов эффективности СоУД в качестве неспецифически-контекстных выступала стабильная воспроизводимость значимых связей характеристик ценностной сферы личности руководителей с интегральными характеристиками их управленческого взаимодействия во всех анализируемых организациях (включая и тенденциальные связи на уровне значимости p<0,10).
Регулирующее влияние на СоУД со стороны высокообобщенных рационализированных ценностных убеждений, воплощенных в системе терминальных и инструментальных личностных ценностей, носит контекстно-специфический характер. Ценностные корреляты эффективности управленческого взаимодействия существенно варьируют в различных ситуационно-деятельностных и организационно-культурных контекстах осуществления СоУД. Данный факт выступает убедительным подтверждением положения о ценностной природе управления, указывая на существование множества ценностных координатных систем построения управленческой деятельности и управленческого взаимодействия в практике современного отечественного управления функционированием и развитием организаций.

При этом во всех рассмотренных нами организациях имеет место большая вовлеченность в регуляцию СоУД инструментальных ценностей, нежели терминальных. Характеристики СоУД коррелируют с инструментальными ценностями руководителей в 1,6–3,4 раза чаще, чем с терминальными. Следовательно, флуктуации эффективности управленческого взаимодействия сильнее зависят от ценностного опосредования взаимодействующими руководителями способов, средств и путей целедостижения, нежели от ценностного «нагружения» целей как таковых. 
Это отражает общие закономерности построения прагматически-ориентированного общения (частным случаем которого выступает СоУД), в котором для взаимодействующих партнеров в фокусе сознания оказываются вопросы не о том «что мы делаем» (тем более, что цели взаимодействия определяются более высокими инстанциями и/или объективной логикой происходящих событий), а «как, каким образом мы это делаем». Ведь организационные цели по своей психологической природе обладают ценностной мультивалентностью, заведомо предполагая в отношении себя широчайший диапазон ценностных проекций со стороны различных людей, вовлекающихся в реализацию этих целей. Именно синергетический сплав целе-ориентированных ценностных представлений партнёров (не только заведомо по-разному понимающих, что такое «успех», «благополучие» и т.п., но и индивидуально неповторимым образом осознающих, почему достижение той или иной цели значимо лично для каждого из них) обеспечивает необходимый динамический потенциал эффективного организационного целедостижения. Как следствие, связи между терминальными ценностями взаимодействующих руководителей и их оценками эффективности совместной деятельности по управлению организацией носят весьма «размытый» характер, вплоть до почти полного отсутствия (что и зафиксировано в ходе наших исследований). Связи эффективности СоУД с инструментальными ценностями взаимодействующих управленцев, напротив, носят более определённый характер. Продвигаясь в направлении так или иначе общего результата (пусть даже «нагружаемому» каждым из взаимодействующих управленцев своими собственными ценностными проекциями), руководителям оказывается принципиально необходимым согласование способов и средств достижения этого результата (например, в аспекте использования «честных» или «всех возможных» средств, преимущественной ориентации на рациональные соображения или же «логику чувств», опоры на «широкое сознание» или же фокусировки «на самом главном» и др.). Так или иначе, но можно утверждать, что в вопросах построения ценностного фундамента совместной деятельности руководителей по управлению организацией modus operandi доминирует над modus vivendi.
Отсюда вытекает важный практический вывод: проработка инструментальных ценностей взаимодействующих руководителей, – в аспекте их сближения, согласования или взаимодополнительности, содействует росту эффективности совместной деятельности по управлению организацией намного больше, чем аналогичная работа над терминальными ценностями.

Большей определенностью отличается «над-контекстное» регулирующее влияние на эффективность СоУД со стороны менее глобальных ценностных диспозиций, а именно – ситуационно-специфических фиксированных социальных установок, определяющих степень приверженности руководителей четырём ценностным ориентациям в конфликтных обстоятельствах: «интересам дела», «сохранению отношений», «собственным интересам и притязаниям», «следованию официальным нормам и правилам». 
Повседневное взаимодействие управленцев оказывается тем более эффективным, чем в большей мере осуществляющие его партнеры проявляют склонность руководствоваться ценностями сохранения позитивных межличностных отношений при разрешении конфликтных ситуаций (возникающих, в том числе, и за пределами СоУД). Связано это с хронически высоким уровнем конфликтности повседневного управленческого взаимодействия, поскольку предметом СоУД выступает регуляция взаимодействия различных организационных субъединиц, как правило, имеющих несовпадающие цели и интересы. Принятие руководителем «по умолчанию» ценностной установки на сохранение и развитие отношений с другими управленцами, – его партнерами по хронически конфликтному взаимодействию, – выступает значимым условием формирования ценностной рамки конфликтного поведения, позволяющего удержать себя и своих партнеров в едином психологическом пространстве совместной деятельности и совокупной управленческой субъектности («нам в любом случае и дальше работать вместе») не только в актуальном настоящем и ближайшем будущем, но и в отдаленной перспективе. Это делает выбираемые стратегии и тактики поведения в конфликте более реалистичными и конструктивными. 
Ориентация руководителей на официально-нормативные способы разрешения конфликтов (институциональная власть, должностной авторитет, социальный контроль), напротив, выступает фактором дестабилизации совместной управленческой деятельности вне зависимости от характера организационно-культурного контекста её реализации. С одной стороны, это может рассматриваться в качестве подтверждения аксиоматического положения о том, что формализация взаимодействия является одновременно и причиной, и симптомом разнообразных нарушений межличностного общения и совместной деятельности. С другой же, – указывает на предпочтение руководителями ведущих уровней организационного управления не администраторской, а личностно-опосредованной модели построения контактов между собой в процессе совместного решения проблем организационного функционирования и развития, зафиксированное в исследованиях Д. Грена и его коллег [7]. 
Регуляторные проекции на СоУД двух других ценностно-диспозиционных оснований разрешения управленческих конфликтов, – ориентации на «интересы дела» и «собственные интересы и притязания», – в контексте разных организационных культур носят различный характер (вплоть до диаметральной противоположности).
Можно утверждать, что на уровне фиксированных социальных установок в качестве метаконтекстного фактора регуляции СоУД выступает диспозиционный паттерн, объединяющий ориентацию руководителей при разрешении конфликтных ситуаций на ценности сохранения отношений в сочетании с минимизацией направленности на официальные механизмы разрешения противоречий.
При этом необходимо отметить принципиальный момент: регулирующее влияние всех метаконтекстных ценностно-ориентационных факторов сосредоточено на формальной стороне взаимодействия, обусловливая больший или меньший уровень свободы управленческих интеракций от избыточной затрудненности. Иначе говоря, регуляторный эффект данных ценностно-диспозиционных характеристик выражается в минимизации субъективных трудностей, испытываемых руководителями при взаимодействии друг с другом и не связан сколь-либо определенным образом со степенью продуктивности управленческих контактов.
Таким образом, эмпирически подтверждено существование ценностно-ориентационных факторов эффективности совместной управленческой деятельности, не зависящих от ситуационного и организационно-культурного контекста. В качестве таковых выступают: во-первых, – превалирование регулирующего влияния инструментальных ценностей над терминальными (на уровне высокообобщенных рационализированных ценностных убеждений личности) и, во-вторых, – ориентация руководителей при разрешении конфликтных ситуаций на ценности сохранения отношений в сочетании с минимизацией направленности на официальные механизмы разрешения противоречий (на уровне ситуационно-ориентированных фиксированных социальных установок). Данные характеристики можно рассматривать как аксиопсихологические структурные компоненты сложной интегральной способности (компетенции) руководителя быть «как правило» успешным партнером в большинстве ситуаций взаимодействия с другими членами управленческого коллектива (команды).

Результаты исследования открывают новые перспективы при решении задач прогнозирования и оптимизации управленческого взаимодействия в организациях, прежде всего, в аспекте разрешения и профилактики конфликтов в процессе совместной деятельности руководителей по управлению функционированием и развитием организации.
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VALUABLE-ORIENTATION’S REGULATION OF JOINT MANAGERIAL ACTIVITIES: METACONTEXTUAL FACTORS
Summary. The article is discussed a problem of valuable-orientation’s regulatory factors of joint managerial activities which aren’t depending on a situational and organizational and cultural context. On the basis of generalization of results of long-term empirical researches (since 1987) such factors are revealed. It, first, a prevalence of the regulating influence of instrumental values over terminal values (at the level of the high-generalized rationalized valuable beliefs of the personality). And secondly, orientation of managers at permission of conflict situations to values of preservation of the positive interpersonal relations in combination with minimization of orientation on official mechanisms of resolution of conflicts (at the level of the situational focused fixed social attitudes). These personal characteristics can be considered as valuable-psychological structural components of difficult integrated ability (competence) of the manager to be "usually" successful partner in the majority of situations of interaction with other members of managerial collective (team) of the organization.
Keywords. Joint managerial activities, managerial interaction, efficiency, personality of manager, valuable-orientation’s regulation, organizational context.
