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Архитектор управленческих мостов
В определенное кем-то время в различных странах правителем или группой правителей создаются условия, в которых активная, и более или менее оспособленная к деловой деятельности  часть населения получает возможность реализовывать свой потенциал не только для блага других, но, прежде всего, для себя.
Подобные условия на нашей территории начали складываться в конце 80-х годов. Эта группа уже к этому времени была на «старте», ее основа сложилась в недрах тоталитарного государства. И когда хлопнула  «хлопушка», все «актеры» вышли на авансцену деятельности и предстали перед изумленной публикой одновременно и режиссерами, и сценаристами, и теми самыми актерами, которых народ-публика сперва называл кооператорами, потом «новыми» русскими, потом бизнесменами – в общем, деловыми людьми, но это еще были не люди дела.
Способные и энергичные люди принялись претворять в жизнь свои идеи во всех сферах жизнедеятельности. Но, к сожалению, эти люди были только способные и только энергичные. Они очень приблизительно знали, что надо делать, и слабо-интуитивно представляли себе, как надо это делать. В результате из тех, кто стартовал в те недавние времена, в настоящее время в рамках той же деятельности  играют свои роли только около 5-7% от личного состава изначальной группы.  
Многие из публики скажут: 
– Очень сильно изменились условия, и многие из них не выдержали внешнего давления (государство, конкуренты и т.п.). 
А мы ответим: 
– Эти люди не смогли адаптироваться к изменившимся условиям, так как четко не знали ЧТО ДЕЛАТЬ? – выработанного ответа на самый сакраментальный  русский вопрос у них не было.

Далее неблагодарная публика скажет:

-  Они были жадные и беспринципные, хапнули и скрылись. 
А мы скажем: 
– Они были способные к рывку, но не были оспособлены к повседневной методичной деятельности, и им пришлось уйти, кому куда.

Эта «театральная ротация» может продолжаться достаточно долго. Более того, она устраивает определенный процент выживших до наших дней деловых людей, всегда присутствующую и не всегда позитивно настроенную публику и прочие слои, стоящие у сцены.

Многие опять-таки скажут, что это естественный процесс, он продолжается в «природе» долго и, в конце концов, все само по себе определится. Но мы опять-таки ответим, что естественными процессами называют в основном процессы, на которые интеллект человека не может воздействовать. А мы имеем дело с процессом, происходящим в социальной системе (в социуме) с интенсивным, как правило, стихийным ментальным воздействием на него. Следовательно, необходимо это воздействие сделать упорядоченным и продуманным до мелочей. 
Для произведения этой деятельности необходимо четко и системно ответить на вопрос:  «Что делать, когда исполняешь управленческую деятельность?» 
Этот вопрос поставлен нами - т.е. теми, которые непосредственно занимаются этой самой управленческой деятельностью и только ею, причем достаточно долго. 
Чтобы такой вопрос возник у того, кто руководит фирмой или ее подразделениями, должны возникнуть определенные условия, как правило, проблемные. Когда есть необходимость Руководителю действовать, а что делать – неизвестно. 
Если управленец является исследователем, по своему отношению к жизни в целом, то такой вопрос у него возникает постоянно. Он постоянно находится в состоянии вопрошения.  
Но у большинства менеджеров такой вопрос может не возникнуть никогда, даже в ситуации кризиса. В этом случае срабатывает серединно-позиционный синдром управления, когда менеджер любого звена перекладывает необходимость думать и ответственность решать на менеджеров либо более высокого, либо более низкого уровня. 
Далее этот процесс приобретает форму цепной реакции по перекладыванию ответственности, когда менеджеры реактивно задают «выученные в школе» вопросы, а об осмысленно - запроблематизированном состоянии субъекта управленческой деятельности, задающего вопрос себе и требующего у себя же ответа на него, речь не идет.
С точки зрения управленческой методологии ответить на этот вопрос легко, если у управленца имеется квази-идеальная модель его предприятия. Если такой не имеется, тогда он или группа таковых двигаются в деятельностном континууме как «ежики в тумане».
Оттуда возникают какие-то люди, ситуации и т.п., на них надо реагировать, и реагируют, как правило - реактивно. На стандартную ситуацию – стандартное действие, до тех пор, пока не возникает ситуация нестандартная, на которую нет адекватного действия в опыте руководителя. Тогда привычное средство, опять-таки реактивно, применяется в нестандартной ситуации. И очень часто руководитель воспроизводит архитипичное действие - «прихлопывание мухи при помощи топора».

Проследить действия таких управленцев, используя деятельностную управленческую модель, довольно легко, и для общей познавательности можно рассмотреть причины распада такой социальной системы как Советский Союз. 
Исходя из требований функций Руководства, в давние времена вождями была поставлена как бы цель перед всей системой. Никто из них не взялся произвести прогноз адекватности этой цели всей совокупности обстоятельств, формирующихся в обществе. Далее, естественно, никто не потрудился планировать действия по достижению этой цели. Для ее достижения брали людей, которые беззаветно верили в эту цель, либо тех, кто прикрывал этой верой свои личностные интересы. 
Осуществлять реформы в такой ситуации было просто пагубно, ибо как бы «цель» всегда диктует неразборчивость в средствах. Все это подчинялось жестко организованной идеологии, в рамках исполнения функции Идеологии. Отсюда «как бы цель», так как идеология выстроила искусственные, жесткие и примитивные граничные условия для многофакторной сложной иерархической системы. И подчинила тем самым исполнение функций пакета Руководства своим изначально ошибочным «великим» установкам. Для скрытия своей несостоятельности к управлению тоталитарные правители нагнетали важности на поставленную «цель», величием которой оправдывали убожество своих средств (см. Бомарше). 
Этот процесс продолжался с разными жесткими и более мягкими вариациями до начала 80-х годов, в период которых уже нельзя было скрыть полного кризиса, поразившего всю систему страны.

И тогда нашелся правитель, который решил, не меняя поставленной ранее цели, не отработав функцию Прогноза, функцию Планирования, функцию Организации перейти к отработке функции Реформирования. 
В результате определенных, не выверенных   действий в Производственной функции (экономике) и функции Маркетинга (в том числе и политического) возник непредвиденный кризис. А у системы уже на тот момент не было ресурса для преодоления его последствий. 

Идеология, которую правители той страны использовали  как средство контроля, на тот момент была полностью уничтожена. Оставался только силовой вариант, который в тех условиях еще более усугубил ситуацию.
 Результат вам известен – система распалась. Причина, с точки зрения управления, достаточно проста – не отработка пакета функций Руководства системой и подмена этой деятельности исполнением функции Идеологии.
Мы не входим в этой статье в аналитические подробности многообразия складывающихся ситуаций. Может быть много возражений, например: 
- в стране был Госплан, и все планировалось. 
Но, во-первых, не отработка функции Прогноза перед  Планированием – это сплошная фиктивно-демонстративная деятельность. А, во-вторых, планирование одним органом всей деятельности такой империи – непосильная задача и для более мощных умов, в отличие от тех, кто этим занимался. Следовательно, если очень просто – это был сплошной фиктивно-демонстративный процесс или простая российская «показуха». 
Обычно после примера распада империи отдельные аналитики выставляют пример Китая, где  приблизительно в такой же, с их точки зрения, ситуации все получилось хорошо или даже очень хорошо. Но это только на первый, непосвященный взгляд тех, кто сильно ностальгирует по прошлому,  хочет любой ценой его вернуть и ищет примеры и аргументы в подтверждение своей концепции. 
Так что же произошло в Китае с точки зрения управления системой? 
В рамках исполнения функции Руководства системой была принята как бы «Цель» на освобождение экономики от оков идеологии. При этом идеология осталась прежней, а управляла и управляет страной однопартийная элита. Причем вся экономика как бы отпущена, на самом деле ее изначально отпустили  просто «на длинный поводок».
В этом цикле отработки все было достаточно «верно» сработано – было спрогнозировано, что имеющаяся структура экономики страну не накормит (как минимум). Была спрогнозирована жизнеспособность идеи на достаточно продолжительный срок, была отработана функция Планирования и были отобраны кадры по осуществлению плана, и руководство приступило к отработке функции Реформирования (только экономики).

Процесс пошел, и система достаточно скоро стала чуть ли не локомотивом мировой экономики. Но в этом никакого чуда нет. Власть Китая обеспечила стабильные условия развития бизнеса и предоставила дешевую (но малоквалифицированную) рабочую силу. Остальное сделал Запад, который в погоне за быстрой прибылью стал размещать там свое производство. Так продолжалось вплоть до 2003 года. 
В это время проявились системные идеологические и управленческие ошибки, заложенные еще в восьмидесятых годах. Во-первых, реформам подверглась только часть общей системы, а именно экономика (или Производственная функция), остальные сферы остались неизменными. 
Это породило следующую ситуацию в рамках воздействия на социум функции Идеологии. Условия бизнеса все больше приобретали черты рыночного характера, а рынок – это свобода предпринимательства, а свобода предпринимательства порождает в своих недрах новую идеологию – демократическую. Она и была порождена, хоть и не оформлена, по известным причинам, ни в какие политические и общественные организации. Но от этого она не перестает быть действенной силой. 
Эта новая идеология вошла в конфликт с общеисповедуемой в системе.  И уже в данный момент правящие апологеты действующей идеологии «дернули за поводок» и перекрыли один из свободных информационных каналов, а именно Интернет, с мотивировкой, что западный образ жизни негативно воздействует на их страну. На самом деле – это обыкновенное реактивное действие в рамках старой идеологии, которая бессильно боится более сильной и жизнеспособной идеологии.
Во-вторых, хоть условия для бизнеса были созданы более или менее благоприятные, но рабочая сила так и осталась рабской по своему мышлению и исполнению производственной деятельности. В результате даже передовые технологии Запада, попадая на китайскую деятельностную почву, лишались необходимого качества для того, чтобы конкурировать с другими «восточными тиграми», не говоря уже  о качестве других развитых стран.

В результате, на сегодняшний день многие высоко технологичные компании уже начали выводить свои производства из страны, и этот процесс продолжает нарастать по мере возрастания тенденции в падении качества в системе производства. 
В-третьих, в результате гео-экономически неравномерного распределения производственных объектов образовались огромные отсталые области с большим бедствующим населением и области с достаточно прибыльной экономикой, в основном прибрежные южные области. 
Эти условия, в которых начала активизироваться новая идеология, а старая начала сдавать свои позиции, растлевая под воздействием коррупции, обусловили слабость власти в обширных провинциях, управленческая ситуация в которых осложняется религиозной и этнической нестабильностью. Это породило в прошлом году большое количество региональных малых и средних восстаний, а в нынешнем году их число удвоилось. Понятно, что все это подавляется армией. Но армия такие процессы только интенсифицирует. И уже на данный момент власть спохватилась и начала создавать аналог нашего ОМОНа 80-х годов.
Какие управленческие действия предпримет руководство системы в этих условиях? Их власть держится на расшатанной идеологии. Следовательно, ее надо спасать любой ценой, при этом источник свободы и стабильности – это экономика и уже сложившийся класс олигархов и бизнесменов. 
В этих условиях у власти есть только один маневр – это усиление государственного воздействия на экономику в рамках исполнения функции Реформирования, и именно она и будет отрабатываться. Так как функция Прогноза даст отрицательный результат по жестким действиям, а не жесткие действия ведут к потере власти правящей элиты. В этих условиях действия становятся реактивными и хаотичными. Естественно, функция Планирования и функция Организации отработанны не будут, и будут произведены грубые реформистские действия, которые, в свою очередь, приведут к кризису в экономике, который усугубится обще-социальной, описанной выше обстановкой. 

Системное управление перейдет в банальную борьбу за власть правящей элиты с экономической элитой. Управленческих и политических средств выхода из такого кризиса в такой ситуации уже нет, остается только один шанс - соорганизация по спасению экономики. Но в условиях глубокого экономического кризиса, с одной стороны, и борьбе за власть, с другой, такой исход маловероятен.
Нам могут возразить, что подобный анализ с использованием предложенной методологии возможно и годится для макроуровня, но мы то все, читатели этого журнала, управляем или работаем в куда более мелких системах. 
Мы, в свою очередь, должны отфиксировать тот факт, что используемые нами выводы базируются на закономерностях ментальной деятельности человека, которая непосредственно проявляется в его деятельности во всех социо-системах в независимости от их размеров.

Таким образом, что же должен делать  тот человек, от которого зависит успешная или безуспешная жизнедеятельность фирмы, предприятия и т.п. 

Когда мы задаем вопрос «Что делать?», то тот ответ, который сами на него даем, звучит в очень кратком изложении так: 

Необходимо осуществлять системно, то есть целостно и упорядоченно организованный перечень действий, ориентированных на достижение конкретных объективированных результатов, направленных  на достижение четко формализованных целей.

Данный перечень действий упаковывается в квази-идеальную структурно-функциональную модель организации (любой социальной системы). И на основе этой модели, если она есть у управленца, или на основе опыта и интуиции, если они есть у управленца, он создает структурно-функциональный фундамент  «Дома» своей фирмы. 

Если мы предположим, что он достиг в этом процессе совершенства и организовал весь пакет функций предприятия и укомплектовал его персоналом,  то он приступает ко второму действию, которое он должен произвести.
(В тексте для удобства повествования мы эти действия выстраиваем в линейной последовательности, но в процессе управленческой деятельности они идут параллельно.) 
Это действие или точнее деятельность направлена на простраивание в системе «управленческих мостов» между всем личным составом предприятия. Это и есть собственно управленческая деятельность, когда над предметно-профессиональными функциями выстраивается каркас управленческих связей и отношений, т.е. выстраивается инфраструктура исполнения пакета функций Руководства предприятием.

«Берегами», которые соединяют эти «мосты», являются различные функции предприятия. Персонифицированы эти «берега» ответственными исполнителями по этим функциям (замы директоров, директора по направлениям – как минимум весь топ-менеджмент фирмы).

«Пролетами мостов» являются формы управленческого воздействия – «парное» управление, совещания, селекторы, планерки, семинары  и т.п.
Позиционироваться руководитель такой организации должен в центре всей этой конструкции и над ней. Причем позицию над ней он может занять только в том случае, когда уже отстроены фундамент и конструкции «управленческих мостов». 
Далее мы продолжаем последовательно (но напоминаем, все действия происходят одновременно). Руководитель должен наполнить эти мосты движением. Подобное управленческое движение запускается во всех функциях-подразделениях системы и в самом центре системы.

Центр организации (Директорат) собирает информацию извне системы и из самой системы, анализирует ее и синтезирует в инновационные идеи – прогнозы – планы –  проекты - воздействие на исполнителей – локальные или системные изменения.

Здесь речь идет об осознанном исполнении этой деятельности, так как в своей повседневной практике мы постоянно сталкиваемся с уважаемыми управленцами, которые на вопрос, что они понимают под словами: программа, проект, план и т.п., не могут дать вразумительного ответа, что это такое. 
Речь идет о том, что люди привыкли оперировать словами-призраками, за которыми у них нет выстроенных понятий, и повторяют они их как плохо обученные машины. Знакомая ситуация – знакомое слово для нее. Фронтальное обучение произошло – мероприятие проведено, фиктивно-демонстративное действие удалось, а потом, когда «падает шкаф» - все кричат:  «Почему?», «За что?». 

Но не только Директор и его топ-менеджеры должны заниматься сбором и обработкой информации. Каждый из менеджеров нижних уровней управления собирает информацию из среды своей функции и системы в целом и формализует ее в виде проявленной проблематики – конфликтов – необходимых изменений – успехов – и передает это в центр. 

Этот процесс должен происходить постоянно. Его организация и поддержание являются основным условием исполнения пакета функций Руководства организацией.

Тогда и только тогда, когда эта инфраструктура сделана, можно говорить о том, что у «Дома» фирмы появились «стены, окна и двери».

Но для того, чтобы порождать инновационные идеи, решать проблемы, вводить изменения, создавать прогнозы и планы, необходимо сформировать адекватные такой деятельности условия.

Нам опять-таки могут возразить, что для того, чтобы такую деятельность осуществлять, важны личные способности персонала (талант, профессионализм и т.д.)  Ответ прост: да, важны.  Но это только необходимая компонента условий.
Достаточная компонента для создания подобных условий в рамках вопроса «Что делать управленцу для того, чтобы организовать такую деятельность?» - это формирование той самой позиции над всеми процессами, происходящими в фирме. Основой для этой позиции является создание специфических условий для инициации имеющихся способностей у персонала, но это уже область ответа на вопрос «Как делать?», а до этого мы еще не дошли.

В своем повседневном функционировании, т.е. непрерывном повторении небольшого перечня определенных действий, даже если эти действия требуют высокоинтеллектуальных способностей, человек превращается в подобие андроида. То есть запрограммированную на исполнение определенного количества действий биомашину. Но если ситуация становится не адекватной программе, эта биомашина, как правило, не знает, что необходимо делать в изменившихся условиях. 
А если у нее и есть адаптационные способности, то на устранение ритма основной программы, на успокоение и последующее включение адаптационного механизма уйдет столько времени, что ситуация при этом может поменяться еще несколько раз и за ней все равно при таком подходе не успеть. 
В результате адекватное решение не принимается, и в зависимости от степени кризисности  ситуации – можно считать ущерб для системы.
В налаживании деятельности этого пласта любой управленец  сталкивается с двусмысленной управленческо-организационной ситуацией – система требует для наилучшего (ритмичного) поддержания своей деятельности четко запрограммированных функционеров-управленцев, но она также требует, чтобы они же и были креативно-ориентированными, так как без этого системе в условиях современного бизнеса не выжить.
Но эти две деятельности в одном человеке в одно и то же время несовместимы. 

Следовательно: 
· либо этого человека необходимо на время выводить из функционирования 
· либо создавать группу персонала, не обремененную этим функционированием 
· либо самому Первому лицу занимать только эту творческую позицию.
Возможны разные комбинации из предложенных вариантов, но для такой группы должны быть, как уже говорилось выше, созданы специфические условия деятельности.
 Первое из них - это не участие в функционировании, хотя бы на время инновационной деятельности. 
Второе - это четко проводимые тем, кто организует подобную деятельность, процессы на активацию Рефлексивного (R*) способа деятельности, который в основном и порождает подобные инновации.

Третье – эта деятельность должна осуществляться постоянно: 
· либо на уровне отдельных, оспособленных к подобной деятельности людей

· либо на уровне основной части персонала, но это реже

· либо на уровне Главы компании, ибо он есть голова, а она должна думать.

Причем для последнего такая деятельность, в идеальном варианте, должна стать постоянной. А организованная им система в результате его креативной деятельности должна предоставить ему и тем, кого он сочтет нужным привлечь к этой деятельности, возможность и время для ее осуществления. 
Для наиболее адекватного осуществления подобной деятельности придумана и разработана Системно-Управленческая Игра (СУИ) и другие ее формы, которые являются управленческими формами осуществления пакета функций Стратегического управления предприятием. 
А сама подмодель этих функций предоставляет возможность наиболее полно ответить на вопрос «Что делать?» управленцу на этом третьем уровне, то есть «покрыть черепицей» уже выстроенную «крышу» своей фирмы.
Но это еще не все, далее перед управленцем встает вопрос «Как это все делать?»
По мере того как выстраивается «Дом» организации, он наполняется персоналом, который по мере своего появления на этом строительстве включается в это действие или не включается. Эта последняя категория разделяется на две группы. 
Первая – пассивные исполнители, предметники, которые в основном наблюдают за строительством, но их личный вклад в эту деятельность минимален, 
Вторая - деструкторы, которые явно, осознанно или неосознанно разрушают то, что уже построено не ими. 
Очевидно, что тот, кто строит этот дом, должен выявлять и избавляться от последних и очень бережно относиться к категории строителей, так как эти строители очень редко встречающийся в нашем обществе «подвид» людей.

На данный момент времени имеется множество публикаций по тематике команд и командообразования. Мы не будем в данной статье критически анализировать эти концепции и технологии. 
В рамках вопроса «Как делать?» управленец должен, по нашему мнению, знать, что для отстройки его фирмы и поддержания ее в равновесном состоянии достаточно длительное время ему необходимо иметь три вида команд, которые должны достигать различные цели. 
Здесь мы бы хотели прояснить, что скрывается за этим «магическим» для многих консультантов и управленцев словом – команда. По нашему мнению, это не коллектив, где все друг к другу хорошо относятся и где формируются так называемые «фирменные» семьи (у нас и в обычных семьях проблем…,  а уж в фирмах!).

Это прежде всего (если взять по аналогии со спортивной командой) группа людей, которая точно знает общую цель, имеет сорганизованную с ней личную (или личные) цели, четко знает свой функциональный маневр на площадке игры и маневры своих партнеров - и это, прежде всего. И когда эта команда выходит на поле, она должна выиграть матч в независимости от того, как центрфорвард относится к своему голкиперу и т.п.
Обычное же явление для обычных команд – это неактивное бездействие, пока нет начальника, а при его появлении – активная беготня  за мячом по всему полю всей кучей, как в плохой дворовой команде, причем,  куда мяч – туда и вся команда. 
А мяч этот, как правило, в лучшем случае - тот смысл, который привнес начальник, а в худшем – беготня возле него с явно выраженной на лице потребностью угодить начальствующему субъекту. Так как он ими различается только как средство или ресурс для удовлетворения своих личных потребностей, которые,  как правило, со строительством фирмы не имеют ничего общего.
Это не означает, что в организации не должна быть выстроена конструктивная система взаимоотношений между персоналом, но это уже условие достаточное по отношению к вышеуказанному условию.
Итак, как мы сказали, этих четко расфункционализированных команд должно быть три.

Первая команда направлена на то, чтобы создавать и постоянно поддерживать в рабочем состоянии фундамент организации, т.е. его структурно-функциональный каркас.

Эта команда формируется из контингента предметников-профессионалов в зависимости от сегмента рынка, на котором действует фирма, и из группы менеджеров-управленцев, которые обеспечивают этой команде необходимые условия для их деятельности.  
Эта команда должна комплектоваться из людей, ведущим способом деятельности которых является предметный способ, а менеджеры в идеале должны обладать, то есть иметь навыки деятельности конструктивными способами. 

Под способом деятельности мы понимаем сложную систему ментальных качеств субъекта, на основе которых он изучает  окружающий его мир и воздействует на него. 
Умение диагностировать  набираемый персонал по этим критериям является одним из важных аспектов деятельности управленца в рамках вопроса «Как делать?»
Вторая команда ориентирована на создание тех самых коммуникационно-управленческих «мостов», которые совместно с формами управления создают стены фирмы.

Эта команда в основном состоит из числа управленцев и способных к подобной деятельности профессионалов-предметников. В целом вход в нее открыт для любого, кто понимает и ценит подобную деятельность. 
Результатом работы данной команды является создание коммуникационно-деятельностных условий, в которых могут рождаться инновационные идеи любого предметного или управленческого уровня. 
Без наличия такой команды, или хотя бы одного управленца, который может это делать, инновационно-техническая и управленческая креативная деятельность обречена на провал. А как известно, в настоящее время, при достаточно равных условиях на рынке основным ресурсом, из которого возможно получать неисчерпаемый конкурентный потенциал, является именно такая команда, создание которой является целью третьей команды, которая создает ментально-стратегическую «крышу» фирмы  и параллельно две предыдущие команды.

Качество деятельности этой команды зависит от степени развития у ее участников пакета способов R*-ментальной деятельности, на основе которых эта команда исполняет пакет функций Стратегического управления и занимает определяющую управленческую позицию в фирме, обеспечивающую ей развитие и выживаемость в любых реалиях общественно-экономической жизни.

Эта команда является поставщиком в организацию ментальной энергии, которая, как топливо для автомобиля, обеспечивает динамичное и эффективное действие и взаимодействие всех структурно-функциональных подразделений системы.

Именно интенсивный процесс мышления, результатом которого являются новые творческие идеи, проекты, программы, планы, обеспечивает:

· бесперебойное эффективное функционирование 
· адекватное решение возникающей проблематики 
· творческо-инновационную, упреждающую ожидания рынка деятельность

·  комфортно-креативные условия деятельности персонала.

Тут необходимо отметить, что данная команда может действовать в реалиях функционирующей организации только после специальной подготовки в смоделированных условиях, в которых наиболее полно и эффективно развиваются и действуют  рефлексивные (R*) способы деятельности.
Эти условия создаются только в форме проведения Системно-Управленческой Игры, где инициируется новое видение и инновационное мышление, отрабатываются навыки и умения творческо-мыслительной деятельности. После чего персонал, овладевший этой деятельностью, может осуществлять ее на своих предприятиях в малых формах СУИ – в системно-управленческих семинарах, проводимых на различных уровнях функционирования организации.

Данная форма управления является основным, эффективно воздействующим средством для обеспечения движения на выстроенных управленческих мостах фирмы.
У читателя, возможно, возникнет еще один вопрос, на который необходимо дать ответ.  Кто это все может осуществлять?  Наш ответ в данном случае будет предельно лаконичен – Архитектор управленческих мостов. 
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