AO LEITOR

filosofia religiosa de Cientologia® contém procedimentos de

aconselhamento pastoral que tém a finalidade de auxiliar um

individuo a ganhar um maior conhecimento de si proprio. A missio
da Igreja de Cientologia é simples: ajudar o individuo a alcangar uma maior
auto-confianga e integridade pessoais, dando-lhe, entfo, a capacidade de
realmente ter confianga e respeito por si mesmo e pelo seu préximo. O alcangar
dos beneficios e metas da filosofia de Cientologia requer de cada individuo uma
participagfo dedicada, pois estes s6 podem ser alcangados através de seu
préprio esforgo.

Este livro é baseado na literatura e trabalhos religiosos de L. Ron Hubbard,

Fundador de Cientologia. E apresentado ao leitor como uma parte do registo da

sua pesquisa pessoal sobre a vida e aplicacdo dela por outros, devendo ser
encarado como um relato escrito de tal pesquisa € ndo como uma declaracio
formal feita pela Igreja ou pelo Fundador.

A filosofia de Cientologia e da sua precursora, a tecnologia de Dianética®,
como so praticadas pela Igreja, dirigem-se apenas ao “thetan” (espirito).
Apesar de a Igreja ser livre de, como o sdo todas as outras igrejas, se envolver
em cura espiritual, nfo o faz, j4 que o seu objectivo principal é uma maior
consciéncia espiritual para todos. Por este motivo a Igreja nfo deseja aceitar
individuos que queiram tratamento de doencas fisicas ou mentais, preferindo
nestes casos indicar especialistas qualificados em outras organizagdes que lidam
com estes assuntos.

O Electrémetro Hubbard é um artefacto religioso no Confessional da
Igreja. Em si mesmo n3o faz nada e é usado por ministros apenas para ajudar
paroquianos a localizar areas de angustia e aflicio espirituais.
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NOTA ITMPORTANTE

Ao ler este livro certifique-se de que nunca passa uma palavra
que ndo compreende.

A tnica razio pela qual uma pessoa desiste de estudar, fica con-
fusa ou incapaz de aprender é porque ele ou ela passou uma palavra
que nao foi compreendida.

A confusiao ou incapacidade de entender ou aprender vem
DEPQIS de uma palavra que nao foi definida ou compreendida.

Alguma vez lhe aconteceu chegar ao fim de uma pagina e
descobrir que nao fazia ideia do que acabava de ler? Bem, algures na
sequeéncia da leitura dessa pagina passou por uma palavra cuja defi-
nicio nao possui ou para a qual tem uma definicio incorrecta.

Eis um exemplo: “Descobriu-se que quando o crepusculo che-
gava, as criancas ficavam mais sossegadas e que quando este niao
estava presente elas tinham muito mais vida.” Veja o que acontece.
Pensa que nio conseguiu compreender toda a ideia, mas a incapaci-
dade de compreender veio inteiramente da tinica palavra que nao foi
capaz de definir, crepusculo, que significa ocaso ou penumbra.

Podero nao ser apenas as palavras novas e pouco comuns que
tera que procurar. Algumas palavras de uso comum podem muitas
vezes estar mal definidas e assim causam confuszo.

Este dado acerca de nao passar por uma palavra nio definida é o
facto mais importante em todo o tema do estudo. Cada assunto que
iniciou e abandonou tinha as suas palavras que nio conseguiu definir.

Por conseguinte, ao ler este livro, certifique-se muito, muito bem
de que nunca passa por uma palavra que nio compreende inteira-
mente. Se a matéria se tornar confusa ou lhe parece que nio a consegue
entender, havera uma palavra logo antes que nao compreendeu. Nao
avance mais, mas volte atrds até ao ponto ANTES de ter tido dificul-
dades, descubra a palavra mal entendida e defina-a.



Temos tech administrativa.
Estd tudo publicado e disponivel para ser usado.
Mais ainda, quando é sabida e usada,
estd provado vezes sem conta que a
producdo e a prosperidade ocorrem
E reflectem-se nas estatisticas que
INDICAM que a producdo e

a prosperidade estdo a ocorrer.

L. Ron Hubbard
HCO PL de 20 de Setembro de 76






INTRODUCAO

Quando, ap6s vinte anos de experiéncia organizacional, L. Ron Hubbard
desenvolveu aquilo a que chamou As Séries de Gestdo, os melhores
administradores do mundo inteiro encontraram nas suas maos uma
ferramenta extremamente poderosa: a referéncia suprema para o sucesso do
executivo. Desde entdo, em muitos paises e em todos os continentes, estes
administradores provaram conclusivamente que esta tecnologia
revolucionaria fornece os meios para estabelecer, administrar e expandir
qualquer actividade ou grupo e garantir o seu sucesso total.

As Séries de Gestdo consistem em trés volumes cujo conjunto contém onze
temas de gestio que LRH isolou e depois codificou, cada um dos quais
constitui uma série completa — ao todo, 434 cartas de politica. Para
compreender esta realizacdo, tem de se perceber que cada série contém
principios chave de organizacdo nunca antes conhecidos pelo Homem, e
muito menos codificados. E que, agrupados, representam avancos
administrativos sem precedentes, e formam a unica tecnologia exacta que
qualquer pessoa, em qualquer parte, pode usar para reconhecer e manejar
problemas e situacdes organizacionais.

Este novo CD-ROM contém todos os trés volumes das Séries de Gestdo
constituindo um ponto de referéncia e uma coleccao de politicas para o
sucesso de qualquer membro de staff ou executivo. A pesquisa especializada
e a descoberta dos tracos caracteristicos importantes proporcionam a
facilidade para localizar qualquer questao necessaria sobre qualquer assunto
abrangido nestes volumes e o indice de temas combinado, lista alfabética e
lista cronologica de referéncia cruzada em todos os volumes deste CD-
ROM. O resultado — acesso instantaneo a politica de administracao de LRH.

As politicas contém as leis e os proprios principios que governam a
organizacio, a tecnologia de terceira dinamica que reflecte exactamente a
precisao da tecnologia de audicdo, fornecendo manejos standard para
qualquer situacdo organizacional. Sendo a tecnologia de gestio mais
poderosa e necessaria que o Homem jamais conheceu, estes materiais,
correctamente aplicados, representam expansao e aclaramento planetarios.
Assim, um executivo com um conhecimento completo das Séries de Gestdo
tem as ferramentas para organizar, estabelecer e administrar qualquer
organizacio e leva-la até ao infinito.

- Os Editores
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ACCAO CORRECTA

N.° 23 DA SERIE DE DADOS

553

558

562

570

581

584

585

589

592

596

598

600

601

603



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

29 Fev. 72RA II MANEJO

19 Mar. 72 11

12 Jun. 72RA

25 Maio 73

19 Set. 73R

19 Set. 73-1

19 Set. 73-2

30 Set. 731

30 Set. 73 11

25 Nov. 73

25 Nov. 73-1

14 Dez. 73

3 Jul. 74RB

18 Jul. 74

POLITICA, PLANOS, PROGRAMAS,
PROJECTOS E ORDENS DEFINIDOS

N.° 24 DA SERIE DE DADOS

APRENDER A USAR A ANALISE
DE DADOS

N.° 25 DA SERIE DE DADOS

TEMPO NECESSARIO PARA AVALIAR
N.° 26 DA SERIE DE DADOS

AVALIACOES SUPLEMENTARES
N.° 27 DA SERIE DE DADOS

VERIFICAR AVALIACOES
N.° 28 DA SERIE DE DADOS

VERIFICAR AVALIACOES, ADICAO
N.° 28-1 DA SERIE DE DADOS

FORMATO DE AVALIACOES DE
SITUACOES MULTIPLAS

N.° 28-2 DA SERIE DE DADOS

PONTOS-FORA ADICIONAIS
N.° 29 DA SERIE DE DADOS

PROCURA DA SITUACAO
N.° 30 DA SERIE DE DADOS

METAS FINAIS
N.° 31 DA SERIE DE DADOS

ANEXO PARA AS METAS FINAIS
N.° 31 DA SERIE DE DADOS — ADICAO

PROBLEMAS COM METAS
N.° 32 DA SERIE DE DADOS

CRITICA DA AVALIACAO
N.° 33 DA SERIE DE DADOS

CORRECCAO DA SITUACAO
N.° 34 DA SERIE DE DADOS

615

621

628

631

636

639

641

643

645

648

651

653

657

660



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

19 Jul. 74

11 Ago. 74

12 Ago. 74

3 Out. 74

28 Out. 74

12 Mar. 75 11

15 Mar. 77RA

17 Mar. 77RA

CORRECCAO DA AVALIACAO
N.° 35 DA SERIE DE DADOS

IDEALIZAR O CENARIO IDEAL
N.° 36 DA SERIE DE DADOS

OS PORQUES ABREM A PORTA
N.° 37 DA SERIE DE DADOS

LISTAGEM DE PONTOS POSITIVOS
N.° 38 DA SERIE DE DADOS

A PROCURA DE QUEM - ONDE
N.° 39 DA SERIE DE DADOS

A ORGANIZACAO IDEAL
N.° 40 DA SERIE DE DADOS

AVALIACAO: A SITUACAO
N.° 41 DA SERIE DE DADOS

COINCIDENCIA DE DADOS
N.° 42 DA SERIE DE DADOS

18 Mar. 77-1RA AVALIACAO E PROGRAMAS

18 Mar. 77-1R

20 Mar. 77R

27 Set. 78

4 Jan. 79

7 Jun. 79RA

26 Dez. 79

N.° 43 DA SERIE DE DADOS

SUCESSO DA AVALIACAO
N.° 43-1 DA SERIE DE DADOS

SUPER-AVALIACAO
N.° 44 DA SERIE DE DADOS

VERIFICAR OS RECURSOS
N.° 45 DA SERIE DE DADOS

O CENARIO IDEAL, IDEAL
N.° 46 DA SERIE DE DADOS

USO DE CARTAS DE POLITICA
DA SERIE DE DADOS

N.° 47 DA SERIE DE DADOS

EXECUCAO DAS AVALIACOES
N.° 48 DA SERIE DE DADOS

662

664

666

669

671

674

676

686

691

698

700

702

704

707

708



HCOPL 14 Out. 82 RAZAO POR QUE AS COISAS
SAO AVALIADAS 709

N.° 49 DA SERIE DE DADOS

HCOPL 28Mar.841  OS ESTADIOS DA ANALISE 711
N.° 50 DA SERIE DE DADOS

HCOPL 5 Nov.90R OS O/W E AVALIACAO 713
N.° 51 DA SERIE DE DADOS



AS SERIES DE GESTAO © VOLUME 2

SERIE DE PESSOAL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

29 Ago. 70 1

29 Ago. 70 11

29 Ago. 70 111

30 Ago. 70

10 Set. 70

12 Set. 70

13 Set. 70 1

16 Set. 70 1

22 Set. 70

6 Out. 70 11

9 Out. 70

20 Nov. 70

6 Dez. 70

AS TRANSFERENCIAS DE PESSOAL
PODEM DESTRUIR UMA ORG

N.° 1 DA SERIE DE PESSOAL

PREPARACAO DE
PROGRAMAS PARA O PESSOAL

N.° 2 DA SERIE DE PESSOAL

RECRUTAR EM EXCESSO
N.° 3 DA SERIE DE PESSOAL

ACCOES DE RECRUTAMENTO
N.° 4 DA SERIE DE PESSOAL

TRANSFERITE
N.® 5 DA SERIE DE PESSOAL

TREINO
N.° 6 DA SERIE DE PESSOAL

HATS - DADOS VITAIS
N.® 7 DA SERIE DE PESSOAL

ETICA E PESSOAL
N.° 8 DA SERIE DE PESSOAL

HATS
N.° 9 DA SERIE DE PESSOAL

“MOONLIGHTING”
N.° 10 DA SERIE DE PESSOAL

A PERSONALIDADE DE PR
N.° 11 DA SERIE DE PESSOAL

MAL-ENTENDIDOS DE ORGANIZACAO
N.° 12 DA SERIE DE PESSOAL

DESABERRACAQO DA
TERCEIRA DINAMICA

N.° 13 DA SERIE DE PESSOAL

11

15

21

24

20

29

34

41

43

45

50



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

14 Dez. 70

30 Dez. 70

27 Dez. 70

19 Jan. 71

10 Fev. 7111

16 Mar. 71 111

19 Mar. 71R 1

8 Nov. 71RA 11

29 Jul. 711

11 Ago. 7111

2 0ut. 71

22 Jan. 72 11

12 Maio 72R

23 Jul. 72RB

2 Set. 74RB

SANIDADE DE GRUPO
N.° 14 DA SERIE DE PESSOAL

CONTROLE DO MEIO AMBIENTE
N.° 15 DA SERIE DE PESSOAL

CILADAS NO PROGRAMA DE HATS
N.° 16 DA SERIE DE PESSOAL

DUPLICAR FUNCOES
N.° 17 DA SERIE DE PESSOAL

N.° 18 DA SERIE DE PESSOAL

LINHAS E HATS
N.° 19 DA SERIE DE PESSOAL

PREVISAO DE PESSOAL
N.° 20 DA SERIE DE PESSOAL

CONTINGENTE
N.° 20-1 DA SERIE DE PESSOAL

PORQUE HATTING?
N.° 21 DA SERIE DE PESSOAL

NAO DESTRUAS UMA INSTALACAO
QUE FUNCIONA

N.° 22 DA SERIE DE PESSOAL

OS QUEBRA-CABECAS DO HCO
N.° 23 DA SERIE DE PESSOAL

PREPARACAO DE PROGRAMAS
PARA O PESSOAL

N.° 24 DA SERIE DE PESSOAL

PESSOAL PTS E FINANCAS
N.° 25 DA SERIE DE PESSOAL

A NECESSIDADE VITAL DE HATTING
N.° 26 DA SERIE DE PESSOAL

RECRUTAR E CONTRATAR
N.° 27 DA SERIE DE PESSOAL

56

72

76

78

79

81

83

87

89

91

92

95

96

99

104



HCO PL 14 Nov. 76 COLOCAR PESSOAL NUMA
ORGANIZACAO 107
N.° 28 DA SERIE DE PESSOAL

HCOPL ©6]Jan. 77 CURSOS INCOMPLETOS POR
CAUSA DE DESVIOS DE PESSOAL 109
N.° 28-1 DA SERIE DE PESSOAL

HCO PL 29 Nov. 78 COMO MANEJAR AS EXIGENCIAS
DE PESSOAL 111
N.° 29 DA SERIE DE PESSOAL

HCO PL 29 Mar. 82 POLITICA SOBRE PESSOAL 112
N.° 30 DA SERIE DE PESSOAL

HCO PL 20 Ago. 82RII MOONRIPPING 113
N.° 31 DA SERIE DE PESSOAL

HCO PL 19 Dez. 821 PROIBIDO “FAZER QUICKSILVER” 115
N.° 32 DA SERIE DE PESSOAL

HCOPL 28Mar. 8411 QUALIFICACOES PARA
POSTOS DE EXECUTIVO 120
N.° 33 DA SERIE DE PESSOAL

HCOPL 21 Ago. 2000 COLOCAQAO RAPIDA 123
N.° 34 DA SERIE DE PESSOAL

SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 13 Set. 7011 ORGANIZACAO BASICA 127
N.° 1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCOPL 14 Set.701 FAZER COPE E ORGANIZAR 132
N.° 2 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 21 Set. 70 COPE 134
N.° 2-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 14 Set. 7011 COMO ORGANIZAR UMA
ORGANIZACAO 135
N.° 3 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 22 Set. 70 HATS 138

N.° 4 DA SERIE DE ORGANIZACAO



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

26 Set. 70

27 Set. 70

1 Out. 70

8 Out. 70

28 Out. 70

29 0ut. 701

1 Nov. 701

2 Nov.701

13 Nov. 70

14 Nov. 70

20 Nov. 70

25 Nov. 70

1 Dez. 70

6 Dez. 70

CORTATIVOS DO ORGANIGRAMA
N.° 5 DA SERIE DE ORGANIZACAO

CORTATIVOS DE PRECOS
N.° 6 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HATS E CONTRA-ESFORCO
N.° 7 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ORGANIZAR E PRODUTO
N.° 8 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ORGANIZAR E HATS
N.° 9 DA SERIE DE ORGANIZACAO

A ANALISE DA ORGANIZACAO POR
PRODUTO

N.° 10 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ORGANIZACAO E MORAL
N.° 11 DA SERIE DE ORGANIZACAO

A TEORIA DAS ORGANIZACOES DE
CIENTOLOGIA

N.° 12 DA SERIE DE ORGANIZACAO

PLANEAMENTO POR PRODUTO
N.° 13 DA SERIE DE ORGANIZACAO

O PRODUTO COMO UM ACTO OVERT
N.° 14 DA SERIE DE ORGANIZACAO

MAL-ENTENDIDOS DE ORGANIZAQAO
N.° 15 DA SERIE DE ORGANIZACAO

POLITICA E ORDENS
N.° 16 DA SERIE DE ORGANIZACAO

REALIDADE DOS PRODUTOS
N.° 17 DA SERIE DE ORGANIZACAO

DESABERRACAQ DA
TERCEIRA DINAMICA

N.° 18 DA SERIE DE ORGANIZACAO

145

149

151

156

158

165

170

174

180

183

185

190

195

202



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

14 Dez. 70

30 Dez. 70

19 Jan. 71

25 ]Jan. 71

16 Fev. 71

26 Fev. 7111

6 Mar. 71

16 Mar. 71 111

25 Mar. 71

7Jul. 71

8 Mar. 71R 11

29 Jul. 711

11 Ago. 71 111

10 Nov. 71

14 Jul. 72

SANIDADE DE GRUPO
N.° 19 DA SERIE DE ORGANIZACAO

CONTROLE DO MEIO AMBIENTE
N.° 20 DA SERIE DE ORGANIZACAO

DUPLICAR FUNCOES
N.° 21 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ADMIN SQUIRREL
N.° 22 DA SERIE DE ORGANIZACAO

LINHAS E TERMINAIS
N.° 23 DA SERIE DE ORGANIZACAO

EXERCICIOS
N.° 23-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

DESENHO DE LINHAS
LINHAS DO HGC, UM EXEMPLO

N.° 24 DA SERIE DE ORGANIZACAO

LINHAS E HATS
N.° 25 DA SERIE DE ORGANIZACAO

PRODUTOS FINAIS VALIOSOS
N.° 26 DA SERIE DE ORGANIZACAO

FUNCOES DE ESTABELECIMENTO
DO HCO

N.° 27 DA SERIE DE ORGANIZACAO

OFICIAL DE ORGANIZACAO
N.° 27-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

PORQUE HATTING?
N.° 28 DA SERIE DE ORGANIZACAO

EXPANSAO INFINITA
N.° 29 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ORGANIZACAO E SOBREVIVENCIA
N.° 29-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

FALHAS DO ESTO
N.° 30 DA SERIE DE ORGANIZACAO

208

224

228

229

233

237

238

240

242

245

248

250

252

253

255



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

23 Jul. 72RB

28 Jul. 72

13 Jul. 741

13 Jul. 74 11

20 Set. 76

20 Set. 76-1

14 Nov. 76

16 Nov. 76

24 Jul. 78

20 Jul. 78

9 Ago. 79RA 11

11 Jun. 72

14 Fev. 80

28 Fev. 80

A NECESSIDADE VITAL DE HATTING
N.° 31 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ESTABELECER,
MANTER A FORMA DA ORG

N.° 32 DA SERIE DE ORGANIZACAO

BLOQUEIOS DE PRODUCAO
N.° 33 DA SERIE DE ORGANIZACAO

INSTALACOES QUE FUNCIONAM
N.° 34 DA SERIE DE ORGANIZACAO

IMPULSIONAR ESTATISTICAS
N.° 35 DA SERIE DE ORGANIZACAO

IMPULSIONAR ESTATISTICAS
CLARIFICADO

N.° 35-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

COLOCAR PESSOAL NUMA
ORGANIZACAO

N.° 36 DA SERIE DE ORGANIZACAO

QUOTAS DE PRODUCAO
N.° 37 DA SERIE DE ORGANIZACAO

SUB-PRODUTOS COMO COMPILAR
UMA LISTA DE SUB-PRODUTOS

N.° 37-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HAT DUPLO DESEMPENHADO
DESDE CIMA

N.° 38 DA SERIE DE ORGANIZACAO

OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO
N.° 39 DA SERIE DE ORGANIZACAO

OFICIAIS DE PRODUTO
N.° 39-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO

ORDEM VERSUS DESORDEM
N.° 40 DA SERIE DE ORGANIZACAO

PRODUCAO E O NIVEL
DE VIDA DAS PESSOAS

N.° 41 DA SERIE DE ORGANIZACAO

260

265

269

270

271

276

278

280

284

289

2901

303

305

313



HCOPL 20 Ago. 821 BASICOS DE ORGANIZACAO 317
N.° 42 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 30 Nov. 82 O ADJUNTO DO CO OU ADJUNTO DO
ED PARA ENTREGA E INTERCAMBIO 318
N.° 43 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 19 Dez. 821 PROIBIDO “FAZER QUICKSILVER” 322
N.° 44 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 29 Dez. 82RA 11 AS FERRAMENTAS DE GESTAO 327
N.° 45 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCOPL 31]Jul. 83R1 FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO 332
N.° 46 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCOPL 31]Jul.8311I AVANCO IMPORTANTE NAS
FERRAMENTAS DE GESTAO 338
N.° 47 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCOPL 18 ]Jun. 85 ORIENTACAO PARA O PRODUTO 342
N.° 48 DA SERIE DE ORGANIZACAO

HCO PL 21 Set. 95 TECH PERDIDA 344
N.° 49 DA SERIE DE ORGANIZACAO

SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HCO PL 24 Fev. 7211 HATS DE ESTO 349

HCO PL 7 Mar. 72R 1 O OFICIAL DE ESTABELECIMENTO 350
N.° 1 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HCOPL O9Mar. 7211 DAR HATTING AO ESTO 362
N.° 2 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HCO PL 9 Mar. 72111 DEV-T E FALTA DE HATTING 364
N.° 3 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HCO PL 10 Mar. 72 DEVERES DE HATTING DO EXEC ESTO 370
N.° 4 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HCO PL 13 Mar. 72 PRODUCAO E ESTABELECIMENTO
ORDENS E PRODUTOS 376

N.° 5 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

14 Mar. 721

14 Mar. 72 11

16 Mar. 721

16 Mar. 72 11

18 Mar. 72

23 Mar. 72

1 Abr. 72

3 Abr. 72

4 Abr. 72 1

6 Abr. 72 1

24 Abr. 721

13 Maio 721

15 Ago. 78R

12 Jun. 72RA

SEQUENCIA DO HATTING
N.° 6 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

SEGUE A POLITICA E AS LINHAS
N.° 7 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

OLHA, NAO ESCUTES
N.° 8 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PRESO
N.° 9 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ARQUIVOS
N.° 10 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

IMPRESSO LONGO DE CLARIFICACAO
COMPLETA DO PRODUTO

N.° 11 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

FAZER UM EXECUTIVO
N.° 12 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

EXECUTAR TRABALHO
N.° 13 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ETICA
N.° 14 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

CORRECCAO DE PRODUTO
N.° 15 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

DAR HATTING AO OFICIAL DE
PRODUTO DA DIVISAO

N.° 16 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ESCOLA CHINESA
N.° 17 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

FAZER ESCOLA CHINESA DE UM
ORGANIGRAMA

N.° 17-1 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TEMPO NECESSARIO PARA AVALIAR
N.° 18 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

383

386

390

395

397

400

410

415

421

427

436

442

445

446



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

13 Jun. 72

26 Jun. 72

28 Jun. 72

14 Jul. 72

23 Jul. 72RB

25 Jul. 72

27 Jul. 72

28 Jul. 72

21 Ago. 72

4 Out. 72RA

15 Out. 73

22 Nov. 73

7 Ago. 761

7 Ago. 76 11

EXERCICIO DE PROGRAMA
N.° 19 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TECH DE SUPERVISOR
N.° 20 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PRECISAO DOS ARQUIVOS
N.° 21 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

FALHAS DO ESTO
N.° 22 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

A NECESSIDADE VITAL DE HATTING
N.° 23 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

A FORMA DA ORG
N.° 24 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

A FORMA DA ORG E OS HORARIOS
N.° 25 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ESTABELECER, MANTER A FORMA DA
ORG

N.° 26 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HATTING EFICAZ
N.° 27 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

MANEJAR PESSOAL PTS
E FORA DE ETICA

N.° 28 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PERICIA ADMINISTRATIVA
N.° 29 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

N.° 30 DA SERIE DO ESTO

SISTEMA DE OFICIAL .
DE PRODUTO-ORGANIZACAO
NOMEIA O TEU PRODUTO

N.° 31 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

SISTEMA DE OFICIAL _
DE PRODUTO-ORGANIZACAO
DESEJA O TEU PRODUTO

N.° 32 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

449

452

455

457

462

467

472

475

479

482

483

485

486

488



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

7 Ago. 76 111

22 Out. 78R

26 Mar. 79RB

7 Ago. 79

9 Ago. 79RA 11

11 Jun. 72

23 Ago. 7T9R1

17 Nov. 2000

23 Ago. 7T9R 11

14 Fev. 80

17 Dez. 81

26 Dez. 81

29 Mar. 82

SISTEMA DE OFICIAL .

DE PRODUTO-ORGANIZACAO
PARA OBTERES O PRODUTO TENS
QUE SABER COMO ORGANIZAR

N.° 33 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ERROS
N.° 34 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PALAVRAS MAL ENTENDIDAS
E CICLOS DE ACCAO

N.° 35 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

REMOQAO DE DADOS FALSOS
N.° 36 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO
N.° 37 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

OFICIAIS DE PRODUTO
N.° 37-1 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TECH DE DESBLOQUEAMENTO
N.° 38 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PARAR AS LINHAS DE PRODU(;AO
N.° 38-1 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

LISTA DE VERIFICACAO DE TECH DE
DESBLOQUEAMENTO

N.° 39 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

ORDEM VERSUS DESORDEM
N.° 40 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

CLARIFICACAO DE PROPOSITO DE
POSTO RESSUSCITADA

N.° 41 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

CLARIFICACAO DE PROPOSITO DE
POSTO PARA EQUIPAS DE
ADMINISTRACAO E EXECUTIVOS

N.° 42 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

POLITICA SOBRE PESSOAL
N.° 43 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

490

492

494

497

508

520

522

533

534

549

557

560

562



HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

30 Nov. 82

O ADJUNTO DO CO OU ADJUNTO DO
ED PARA ENTREGA E INTERCAMBIO

N.° 44 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

29 Dez. 82RA 11 AS FERRAMENTAS DE GESTAO

30 Jan. 83

31 Jul. 83R1

31 Jul. 83 11

27 Mar. 84

2 Jul. 84

21 Set. 95

N.° 45 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

O TEU POSTO E A VIDA
N.° 46 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO
N.° 47 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

AVANCO IMPORTANTE NAS
FERRAMENTAS DE GESTAO

N.° 48 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TRES CLASSES DE PESSOAS
N.° 49 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

HATTING E O AMBIENTE
N.° 50 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TECH PERDIDA
N.° 51 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

563

567

572

574

580

584

586

588



AS SERIES DE GESTAO © VOLUME 3

IMPRENSA E RELACOES PUBLICAS

HCOPL 2 Set. 70 PRIMEIRA POLITICA 3

HCOPL 14 Ago. 63 POLITICAS QUANTO A IMPRENSA 4

HCOPL 25 Mai. 64 11 RELACOES COM A IMPRENSA 12

HCOPL 28Out. 681 COMUNICADOS A IMPRENSA 13

HCOPL 3 Fev. 69 IMAGEM PUBLICA 14

HCO PL 5 Fev. 6911 ACCOES DE PRO 17

HCOPL 17 Jun. 69 A IMAGEM DA ORGANIZACAO 20
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REMIMEOGRAFAR

UM ENSAIO SOBRE GESTAO

Um conhecimento de Dianética para Grupos deveria incluir um conhecimento
de gestdo, seus problemas e desempenhos 6ptimos. Em Dianética para Grupos, a
melhor organizacdo pode ser vista como uma organizacao em que todos os membros
individuais do grupo sao versados em todos os problemas e capacidades do grupo,
especializando-se nas suas proprias contribuicoes, mas cientes das outras especiali-
dades que compdem a vida de grupo.

E uma doutrina velha, e possivelmente verdadeira, dos negécios — pelo menos
onde os negdcios tiveram sucesso — que a gestdo é uma especialidade. Certamente é
verdade que dirigir, na medida em que Dianética para Grupos tem que ver com o
governo, é uma arte especializada e uma pratica que nao é menos técnica que a
operacao de maquinaria complexa, e certamente, até a chegada de Dianética para
Grupos, era mais complexa.

A GESTAO E UMA ESPECIALIDADE

Com a nossa presente tecnologia sobre grupos, é possivel alcancar com certeza
muitas coisas que, antes, saiam de suposicoes se é que saiam de todo. As técnicas de
gestao no passado estavam tdo pouco codificadas como as da Psiquiatria; e a gestao,
sem reserva, quase sempre foi um fracasso completo. Os homens eram propensos a
medir a exceléncia da gestao em quantos dolares uma companhia tinha acumulado
ou quanto territorio tinha adquirido um pais. Estes sao, na melhor das intencdes,
regras praticas e generalizadas. Até que houvesse outras medidas melhores, tinham
que servir. Para compreender que estas nao sao medidas boas da exceléncia de gestao,
a pessoa sO tem que rever a histéria de quintas, companhias e nacoes para descobrir
que poucas tiveram uma longa duraciao e a maioria delas tiveram problemas consi-
deraveis. A administracao falhou s6 porque a “arte” de gerir, como era praticada no
passado, exigia demasiado trabalho drduo por parte do gestor.

Até a pessoa considerar as definicoes de riqueza e territorio ampliado e ter uma
visdo formal do que estas coisas realmente incluem, ndo é provavel que a pessoa
possa apreciar muito sobre gestdo, os seus problemas ou os seus objectivos. Hershey,
um gestor brilhante tinha um pessoal de gestdo brilhante, contudo fracassou total-
mente como gestor porque negligenciou a riqueza primaria da sua companhia — as
pessoas da companhia, o seu proprio orgulho e independéncia. O reinado da sua
companhia cessou com as suas pessoas — engenheiros e operdrios bem pagos, bem
alojados, bem vestidos — disparando sobre ele com municoes extraordinariamente




reais. A brilhante administracdo da Alemanha esteve prestes a restaurar todas as suas
conquistas de anos anteriores, contudo pos a Alemanha em ruinas.

ALCANCAR OS OBJECTIVOS

Antes de se poder julgar a gestdao, tem de se considerar os objectivos de um
empreendimento e descobrir como uma certa administracao de uma certa empresa
conseguiu alcancar esses objectivos. E quando se diz que o objectivo da companhia
eram riquezas, entdo ¢ melhor ter uma compreensio da propria riqueza, e quando se
diz que o objectivo era territorio, entao é melhor considerar o que é, exactamente, a
posse de territorio.

Os objectivos e a sua definicao correcta sao importantes porque sao inerentes a
definicao da propria gestdo. Poderia dizer-se que a gestio é o planeamento de meios
para atingir objectivos e a sua atribuicao ao staff para execucao e a coordenacio ade-
quada de actividades dentro do grupo para atingir eficiéncia maxima com esforco
minimo para conseguir determinados objectivos.

A propria gestao ordinariamente nao inclui a descoberta e o delinear dos objectivos
de um grupo. A gestdo preocupa-se com o alcancar de objectivos, determinados de
outra maneira. Em companhias grandes os objectivos do grupo sao normalmente
estabelecidos por conselhos de administracdo. Quando isto esta feito, atribui-se a
nebulosa palavra “politica” aos objectivos. Nos governos, os objectivos, se atribuidos
de todo, geralmente provém de fontes menos formais.

As nacdes sdo tao grandes, que até que embarquem em conquistas normalmente
tém poucos objectivos nacionais que abranjam todo o grupo. O préprio pessoal do
governo tem o objectivo de se proteger e de se dedicar a exercitar a gestdao e o resto
do grupo caminha aos tropecdes com pequenos sub-objectivos. Quando um objectivo
que abrange uma nacéo inteira é proposto e definido, a propria nacdo adere como
um grupo e lanca-se na direccio de alcancar de progressos. E um acontecimento
pouco comum, na melhor das hipéteses, que uma nacio tenha um objectivo sufici-
entemente grande para abranger o grupo inteiro, e assim os governos normalmente
sdo muito pobres, sendo uma administracdo sé6 com o propésito de gerir. A Asia
Menor, ao ser-lhe dado um objectivo por Maomé, eclodiu na Europa. A Europa, ao
ser-lhe dada um objectivo por certos homens religiosos, que era o mesmo que dizer
que o melhor é obter-se a cidade da Cruz, eclodiu na Asia Menor. A Russia, ao vender
planos de cinco anos e planos para a conquista mundial e planos de liberdade das
minorias, pode ter uma conquista sobre qualquer outra nacao sem qualquer objectivo
grande de grupo. Um objectivo bom pode ser alcancado por gestdo fraca. A melhor
gestao no mundo nunca alcancou totalmente o apoio do grupo, na auséncia de um
objectivo ou abrangendo um objectivo pobre. Assim a Russia poderia ser muito mal
gerida e poderia ter melhor sucesso do que os Estados Unidos, geridos de uma
forma excelente mas sem objectivos (porque a auto-protec¢do nio é um objectivo, é
uma defesa). Marx morreu mais recentemente do que Paine. O objectivo estda menos
deteriorado.

Normalmente, as companhias obtém a sua “politica” de um dono ou donos que
desejam ter lucro e poder pessoal. Assim, é postulado um tipo de objectivo. As
nacoes obtém os seus objectivos de fontes tao extraordindrias como um presididrio
com um sonho de um inimigo conquistado ou um messias de cruz na mao e um



proximo Valhala. Os objectivos nacionais nao siao o resultado do pensamento de
presidentes ou de discussoes das assembleias. Os objectivos, para as companhias ou
governos sao normalmente um sonho, primeiro sonhado por um homem, depois
abrangido por alguns e finalmente ostentado como um estandarte de muitos. A
administracdo pde um tal objectivo em efeito, fornece os modos e os meios, a coor-
denacao e a execucao de actos que conduzem aquele objectivo. Maomé sentou-se ao
lado das rotas das caravanas até formular um objectivo, e entdao os seus seguidores
geriram o Maometismo para conquistar uma grande parte da civilizacao. Jefferson,
ao classificar o material de Paine e outros, sonhou um objectivo que se tornou nos
nossos Estados Unidos. Um inventor sonha com um brinquedo novo e a administracao
gere as coisas, com o objectivo de divulgar aquele brinquedo e ganhar dinheiro.
Cristo deu um objectivo aos homens. S. Paulo geriu aquele objectivo até se tornar
num objectivo de grupo.

Em escaldes de grupos maiores ou menores, quer seja uma companhia de fuzileiros
a que se atribuiu o objectivo de tomar a Colina X428 pelo planejador da campanha,
ou Alexandre a sonhar com a conquista mundial e um exército da Macedonia a gerir
isso para se tornar realidade, ou a Standard Oil a cercar o mundo porque Rockefeller
queria ficar rico, o objectivo é sonhado por um individuo ou pelo escalio que planeia;
e é gerido até a sua existéncia por um grupo. O sonhador, o planejador, raramente ¢,
na verdade, um membro do grupo. Normalmente é martirizado por uma causa,
excedeu-se e estd derrotado pela ambicao. Frequentemente vive para gozar a gloria.
Mas ele é raramente a mesma administracao activa. Quando ele se torna na adminis-
tracdo, deixa de formular passos a serem realizados como objectivos menores para
objectivos maiores, e o grupo perde a visao do seu objectivo e vacila. Nao é uma
questao de o sonhador ser ou nao um bom gestor. Pode ser um gestor brilhante e
pode ser um fracasso absoluto. Mas, no momento em que comeca a gerir, o grupo
perde uma pessoa representativa e um estandarte, e ganha um gestor.

O sonhador de sonhos e o usudrio de chicotes sobre costas preguicosas nao
podem ser assumidos pela mesma pessoa, porque o sonho para ser eficaz tem de ser
venerado; e 0 juiz e o capataz s6 podem ser respeitados. Parte de um objectivo é o seu
deslumbramento e parte de qualquer sonho é o homem que o sonhou. A democracia
provavelmente falhou quando Jefferson entrou num cargo publico como presidente,
nao porque Jefferson fosse um mau presidente, mas porque Jefferson, absorvido pela
gestdo, cessou a sua tarefa designada de aperfeicoar os objectivos.

De acordo com um perito em Histdria, nenhum grupo pode atingir um nivel
mais alto de ideal ou moral do que no momento em que é organizado inicialmente.
Esta observacado deveria ser limitada, para ser verdade, a esses grupos em que a gestao
foi atribuida ao sonhador do sonho. Para aqueles casos onde o sonhador foi apoiado
competentemente, o tom do grupo permaneceu elevado e o grupo continuou a ser
eficaz de forma brilhante, como no caso de Alexandre cujos generais fizeram toda a
funcao dos generais e Alexandre, brilhante homem de cavalaria individual, deu
exemplos e indicou os impérios.

Mas quer um grupo tenha um Alexandre ou um poeta de visao um tanto radical
ou um inventor, a estabelecer os seus objectivos, o grupo nao pode ser um verdadeiro
grupo ou até mesmo um grupo eficaz, sem tais objectivos para alcancar e sem gestao
suficientemente brilhante para alcancar esses objectivos.




O CARACTER DOS OBJECTIVOS

Tendo examinado a fonte de tais objectivos, a pessoa também deveria examinar o
cardcter dos objectivos em geral. Provavelmente ha tantos objectivos quanto ha
homens para sonhd-los, talvez mais. Os objectivos podem ser divididos em duas
categorias, mais ou menos. A primeira seriam os objectivos de sobrevivéncia e a
segunda, os objectivos de nao sobrevivéncia. De facto, a maioria dos objectivos sdo
uma combinacdo das duas, porque os objectivos sio ocasionalmente estabelecidos
apenas pelo seu valor de atraccio, nao pelo seu valor real. Vé-se que o objectivo de
uma nacdo que a dirige para conquistar todas as outras nacdes termina, depois de
jactos ocasionais de prosperidade, num desastre racial. Tal objectivo nao é dissimilar
dos objectivos de dinheiro da maioria dos industrialistas ou conselhos de “sucesso”.
Poder-se-ia chamar objectivos de aquisicdao a tais objectivos, que implicam quase
exclusivamente a posse do MEST acumulado por meio do trabalho duro de outras
pessoas. Tecnicamente poder-se-ia chamar enMEST a estes objectivos, porque a
conquista de nacoes provoca a posse de MEST que, através da conquista, foi enturbulado,
se tornou enMEST e acabard por converter a propria terra do conquistador em
enMEST. Juntar dinheiro de forma rapace ganha enMEST, ndo MEST; e converte em
enMEST o dinheiro legitimo daquele que o adquire. Tais objectivos, devido a tenderem
para a morte, sdo entdo objectivos de ndo sobrevivéncia. Os objectivos de sobrevi-
véncia sao bons e prosperos em razao a quantidade de theta real neles contidos, o
que significa a capacidade dos objectivos para solucionar coisas favoravelmente no
maximo numero de dinamicas. Um objectivo de sobrevivéncia, entao, é realmente
s6 uma solucao 6ptima para problemas existentes, mais theta suficiente no sonhador
para chegar muito mais longe do que a solucéo casual. Um grupo catalisa-se melhor
com objectivos theta, nao s6 para um plano mais alto mas para um plano mais dura-
douro do que um grupo catalisado por objectivos de enMEST, como numa guerra.
Pode-se postular que os objectivos theta podem provocar um nivel muito mais alto
de entusiasmo e vigor do que a maior guerra acompanhada de uma pomposa banda
militar em que alguém alguma vez se aventurou.

Outro postulado é que um objectivo é tao desejdvel quanto contenha verdade ou
verdadeira vantagem ao longo das dinamicas.

ESFERAS DE ACCAO

Um grupo, entdo, pode ser visto como tendo trés esferas de interesse e ac¢do. A
primeira é o postular de objectivos. A segunda é a gestdo. A terceira é o proprio
grupo, os executores dos planos, os que adquirem os meios e os que desfrutam das
vitorias.

Estes trés factores ou divisdes tém de ser satisfeitos para se ter um grupo de
sucesso ou, de facto, um verdadeiro grupo. As divisdes nao siao particularmente
exactas. Os desejos e pensamentos do corpo do grupo influenciam e catalisam as
coisas; e sao, de facto, parte do sonhador dos objectivos. A administraciao tem de
ter o apoio do grupo e precisa que este lhe proveja as suas necessidades para poder
proceder de todo, e para isso tem de ter o acordo do grupo para obter a melhor e
mais economica execucdo das ordens. A administracdo tem de ter a confianca do
escalao de planeamento, ou o escaldo de planeamento esta sujeito a incluir a reforma
da administracdo como parte do sonho. O autor de objectivos deve ser aceite e deve




ser da confianca da administracdo, ou a administracio comecara a procura de um
novo autor de objectivos e, ndo sendo a administracao um autor de objectivos, pode
comecar a associar-se com algumas ideias que aparentam ser extremamente plausiveis,
com as quais pode procurar fazer um sub-escaldo de si propria (a coisa que causa o
desmoronar da maioria das nacdes e o colapso da maioria das companhias).

Ha trés divisoes de accdo, entdo, que sao interligadas e interdependentes. O ARC
entre estas trés tem de ser muito alto. Um grupo que é odiado pela sua administracao
(frequentemente o caso do exército) é muitas vezes aniquilado; um sistema inteiro
pode ser destruido (como na industria americana) quando a administracdo e o grupo
se decidem tornar dois campos. A morte do autor de objectivos nao é destrutiva para
um grupo mas as vezes até o ajuda, mas s6 enquanto o proprio sonho viver e for
mantido vivo. Por exemplo, uma administracdo que se interponha (para o “bem”
do grupo) entre o autor de objectivos e o grupo estd a trazer a morte ao grupo,
pervertendo e interpretando o caracter do objectivo. A administracao nao se pode
preocupar com o objectivo ou o plano geral; s6 pode executar e despachar os planos
para alcancar o objectivo e relegar-se a si propria ao planeamento de modos e meios,
nao ao planeamento do objectivo. O trafego entre o grupo e o autor de objectivos
deve ser directo e limpo de todas as “interpretacdes”, a menos que a administracao
deseje destruir o grupo (nesse caso deve, certamente, empreender uma interrupgao
da comunicacio entre o autor de objectivos e o grupo). O lugar do autor de objecti-
vos é no mercado com o grupo, ou em algum sitio a pensar numa nova ideia. O
lugar da administracao é nos saloes e nos paldcios, nos arsenais e nos cubiculos dos
cronometristas, atras do banco dos juizes e na torre do controlador de trafego. A
administracao lidera o ataque ap6s o descobridor de objectivos decidir qual é a
causa da campanha.

A administracdo serve os objectivos, mas a criacao de objectivos nao é parte do
comando da administracdo. Na medida que uma administracao perceba isto, conti-
nuarda num estado saudavel como administracio, e o grupo, com a modificacio dos
factores naturais como comida, roupa e abundancia geral, permanecera numa condi-
cao excelente. Quando a administracdo nao percebe isto, o autor de objectivos, até
mesmo quando é meramente um individuo que desfruta de fazer vastas fortunas,
troca a administracdo. Quando o autor de objectivos é realmente muito theta e a
administracdo se esquece disso e da qualidade das ideias (ou nunca chega a perceber
realmente a sua poténcia) entao, novamente e mais ainda, a administracdo ser4 atirada
de um lado para o outro, porque um autor de objectivos theta tem atras de si um
grupo e, num instante, pode tornar-se muito mais grupo do que a administracao e
pode facilmente esvaziar os saldes e os paldcios. Uma administracdo que desacredita
o seu autor de objectivos ou que perverte a comunicaciao de objectivos morre, é
claro, mas ao morrer, pode também matar o grupo.

A administracao frequentemente faz confidéncias ao autor de objectivos e pede-lhe
a solucdo para varios problemas. A administracdo deve entender que quando faz
tal coisa nao esta a conferenciar com mais administracao, porque o conselho que
receberd sobre problemas técnicos, ndo importa quao brilhante, é normalmente
entregue com aspereza, porque o autor de objectivos nao tem nenhuma visao das
ténues linhas de provisdo, balancos bancarios trémulos, lideres sindicais furiosos,
arrendamentos e contratos nao assinados ou que sao perigosamente inadequados. O
autor de objectivos vé objectivos; a administracdo vé obsticulos aos objectivos e modos



de os superar. O primeiro requisito de um autor de objectivos é ver objectivos que
so0 sao alcancaveis através das contrariedades mais violentas, mas que ainda tém
suficientes centelha e atraccdo para levar o proprio interesse dele adiante e para a
frente (no caso de um autor de objectivos de ENMEST) ou (se ele é um autor de
objectivos theta) o seu grupo inteiro. Entre a pressiao do grupo para alcancar o
objectivo e o toque do clarim por parte do autor de objectivos para se seguir em
frente, a administracao fica a arquejar.

Contudo ha meios especificos pelos quais a administracao pode aliviar os seus
fardos, recuperar e reter a sua propria respiracio e ter muito éxito como administracao,
o que significa que o grupo, devido aquela gestao, tem de ter muito éxito se os seus
objectivos sdo mantidos vivazes.

UM VERDADEIRO GRUPO

Preocupemo-nos apenas com verdadeiros grupos. O verdadeiro grupo poderia
ser definido como um grupo que tem: a) um objectivo theta, b) uma administracdo
activa e perita que so trabalha ao servico do grupo para realizar o objectivo theta e ¢)
membros participantes que contribuem completamente para o grupo e os seus objecti-
vos, e que recebem contribuicdo do grupo; e que tem grande ARC entre o objectivo
e a administracao, entre a administracao e o grupo, entre o grupo e o objectivo. Aqui
nao temos nenhum problema de gestao além dos problemas naturais de estabelecer
os planos secundarios, mas mais complexos, para alcancar os objectivos, indicar e
estabelecer os planos para evitar os obstdculos no caminho para esse objectivo ou
objectivos, e coordenar a execucao desses planos secundarios, mas de importancia
vital. A administracao, ao ter o acordo dos participantes é aliviada imediatamente
pelos participantes de algum dos planeamentos e daquela praga da administracao:
dar solucéo as coisas que estdo por resolver ou foram negligenciadas. Mais ainda, a
administracdo nio esta carregada com o fardo de realmente localizar ou cultivar a
alimentacdo, roupa e abrigo para o grupo, como num estado de assisténcia social,
mas estd s interessada em coordenar a localizacdo e o cultivo do grupo ao longo de
planos secundarios estabelecidos por si propria para a localizacao e o cultivo. A
administracao estd enriquecida pelo conselho dos que estido mais intimamente
relacionados com os problemas de participacdo e estd imediatamente informada
das coisas nao funcionais que pode postular. Considerando os objectivos, esta alivi-
ada do problema que a administracdo nunca resolveu: o postular e a definicdo
positiva dos objectivos primdrios do grupo. Além de que a administracao nao tem
a tarefa irritante de acalmar enturbulacdes e confusdes que sao a ruina de todo o
semi-grupo.

Agora consideremos o que poderia significar um verdadeiro grupo em vez de um
pseudo-grupo. Um verdadeiro grupo afasta-se de ser um verdadeiro grupo na
medida em que hd quebras de ARC entre objectivos e administracao, administracao
e grupo, e grupo e objectivos. No caso do autor de objectivos que sao muito theta e
um grupo em acordo com esses objectivos, um elo entre o grupo e o autor de objec-
tivos é de tal modo duradouro, tio forte como ferro fundido, quer o autor de
objectivos esteja vivo ou morto como pessoa, que uma administracao fora de ARC
com o autor de objectivos ou com o grupo perecera e sera rapidamente substituida.
Mas no interim, enquanto aquela administracao ainda existir, o grupo nao serda um
verdadeiro grupo e nao estard a alcancar os seus objectivos como deveria. Este seria




o primeiro grau abaixo de um verdadeiro grupo na direccdo de um pseudo-grupo. A
condicio poderia prevalecer durante algum tempo se a administracdo nao fosse uma
administracdo totalmente verdadeira e estivesse notoriamente fora de ARC. A duracio
de tal administracao seria inversamente proporcional a plenitude da quebra de ARC.
Uma perversao ou quebra de ARC graves provocariam o imediato falecimento da
administracao. Uma quebra ligeira, se continuada, poderia fazer com que a
administracao fosse tolerada durante um tempo mais longo. A quebra com o grupo,
enquanto o autor de objectivos é vivo, pode ser de maior gravidade do que a quebra
com o autor de objectivos, sem causar o colapso da administracdo ou a sua
mudanca. A quebra de ARC com um autor de objectivos causa que a administracao
fique imediatamente sob o bombardeamento de um grupo catalisado, como um
pequeno sub-objectivo, na direccao de derrubar a administracdo. Por esta razao, a
maioria das administracoes prefere um autor de objectivos bom, que esteja morto
(porque é seguro), cujos ideais e base racional sejam solidamente mantidos pelo
grupo; e a maioria dos grupos preferem os autores de objectivos vivos porque na
medida em que o autor de objectivos viva (no caso de um verdadeiro grupo), o
grupo tem um campedo soélido, porque o autor de objectivos theta esta principal-
mente interessado no grupo, nos seus individuos e nos seus objectivos e pensa
muito pouco na administracio, para além da sua eficiéncia para alcancar objectivos
com o minimo tumulto e a velocidade mdxima.

O passo seguinte, abaixo de verdadeiro grupo, para um pseudo-grupo é o ponto
que se alcanca, em que os objectivos existem como codigos depois da morte ou ces-
sacao de actividade, como autor de objectivos, por parte do autor de objectivos. A
administracao, sempre pronta para assumir que as emergéncias existem e sendo
homens que estao sob pressao mesmo no melhor dos grupos, quebra levemente o
ARC com os objectivos codificados em nome da conveniéncia. Estando interessada
em problemas actuais e na proxima colina em vez do préximo planeta, a administracao
comeca, por ingenuidade, uma série de tais quebras ou perversoes e comeca a usar
vdrios meios para as impingir ao grupo. O grupo ordinariamente pode resistir, mas
num momento de perigo real pode entregar a administraciao o direito de alterar
ou suspender alguma parte do c6digo. Se a administracdo nao repara a quebra
ou perversao do codigo, o verdadeiro grupo ter-se-a deteriorado e tera avancado
bem no seu caminho para se tornar um pseudo-grupo.

O préximo ponto importante no declinio é aquele ponto onde a administracao é
administracao por motivos de gerir para o seu proprio bem, nao de acordo com os
codigos de objectivos do falecido autor de objectivos, mas preservando sé alguma
sombra espalhafatosa destes como “patriotismo”, “o seu rei”, “o modo de vida
americano”, “todo o camponés ser o proprio proprietario”, etc., etc., etc.

O proximo passo na descida é a quebra completa e reversio do ARC do grupo
para a administracdo, momento em que chegam as revolucoes, as greves operarias e
outros assuntos.

Se a administracao sucede a administracao derrubada sem o aparecimento simul-
taneo de um autor de objectivos novo, o regime velho, apesar do sangue derramado,
sO é substituido pelo novo porque a administracdo, apesar de critica, normalmente é
sincera no seu esforco para gerir, e a administracao forte, a menos que um bom
autor de objectivos theta apareca e leve a cabo a revolucao ou o golpe, vé-se perante
uma emergéncia continuada e ininterrupta que exige a abordagem e a pericia mais




fantastica por parte dos gestores e, por estranho que pareca, mas o que é de prever, o
controle mais forte possivel do grupo.

Nos estamos a examinar aqui, se nao te apercebeste, a Escala de Tom dos gover-
nos ou companhias ou grupos em geral, desde o theta elevado de um estado quase
cooperativo, descendo pelo theta de uma republica democratica, descendo pela
“administracao de emergéncia”, descendo pelo totalitarismo, descendo pela tirania
e descendo, se nao é reanimado por um novo autor de objectivos algures pelo
caminho, até a apatia de uma organizaciao ou nacao moribunda.

Um verdadeiro grupo conquistarda a maior quantidade de MEST. Sem ter sequer
recursos em propor¢ao com outro grupo, conquistara outros grupos que niao sao
realmente verdadeiros grupos. A inteligéncia e a habilidade tendem naturalmente a
unir-se aos padroes de um verdadeiro grupo, bem como os recursos. Como um tipo
de consequéncia inevitavel, 0 MEST move-se por baixo de um verdadeiro grupo. A
quantidade de MEST que um verdadeiro grupo vai acabar por conquistar — mas nao
necessariamente POSSUIR — é directamente proporcional a quantidade de theta
que esse grupo apresenta — sendo a theta muitas coisas, inclusive solucoes para a
sobrevivéncia ao longo das dinamicas. Para exibir theta o grupo definitivamente tem
de tender a ser um verdadeiro grupo.

Uma administracao verdadeiramente prospera é uma administracio num verda-
deiro grupo. E definitivamente do interesse da administracdo ter um grupo tio
verdadeiro quanto seja possivel alcancar. De facto, a administracao pode ir a pro-
cura, para completar um grupo, de um autor de objectivos, ou enviar o grupo a
procura de um autor de objectivos e entdo — quando o autor de objectivos demons-
trar catalisar os pensamentos e ambicdes do grupo — elevar a esfera de accdo do
autor de objectivos tao alto quanto possivel e agir de acordo com isso, sem tentar
modular ou controlar os objectivos que foram criados (como a administracdo é
necessariamente um pouco conservadora, esta sempre inclinada ao autoritarismo e é
possivel que seja rigida até certo ponto no que respeita ao seu poder). Provavel-
mente a coisa mais estipida que uma administracao pode fazer é recusar-se a deixar
que um grupo se torne um verdadeiro grupo. O grupo, se estd vivo no minimo,
como individuos, procurara (sendo a terceira dindmica o que é) tornar-se um grupo
no verdadeiro sentido. Um grupo tem sempre a sua volta um autor de objectivos. Na
América Industrial e na Russia a administracdo tenta proscrever, condenar e brigar
com os autores de objectivos. Isto coloca o grupo no comando, nao da administra-
¢do, mas de um aspirante a martir, um John L. Lewis®, um Petrillo™™, um
Townsend*"”, e a administracdo tem de se tornar prontamente autoritiria e comecar
a matar seccoes da terceira dinamica, curso que conduz a morte nao s6 da adminis-
tracdo, mas do negocio ou nacao.

Igualmente, um grupo deve estar tremendamente atento a estupidez ou ao perigo
real de por um autor de objectivos na administracao ou insistir em que o autor de
objectivos faca girar as coisas. Hitler travou uma batalha pessoal. Ele travou prova-
velmente muitas outras batalhas pessoais sobre as quais poderia ter escrito se todo o

* John L. Lewis: (1880-1959); lider do partido trabalhista americano.

** Petrillo: James Caesar Petrillo, nascido a 1892; lider do partido trabalhista americano; presidente da Federacdo Americana de
Musicos de 1940 a 1958.

*** Townsend: Francis E. Townsend (1867-1960); reformador americano que, em 1934, propds pensdes para pessoas acima dos
60 anos.
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mundo tivesse reconhecido o autor de objectivos que havia nele e tivesse apoiado a
sua procura de objectivos. Em vez disso, a administracao de entio atirou-o para a
prisao e fez de si mesma o alvo da ira nacional (ndo penses que as pessoas niao
apoiavam Hitler, apesar do que os Nazis tentam dizer ao nosso governo militar). La
se foi a Republica, e eis que emerge Hitler como administracio. L4 se foi a Alemanha
num banho de sangue. Na melhor das hipoteses ele era um mau autor de objectivos
porque lidava com enMEST e muito pouco theta. Mas ele era um administrador terri-
velmente mau, porque ao tornar-se um administrador ja nao podia ser um bom
autor de objectivos mas, irascivel pelas confusdes da administracao, tornou-se um
€40 raivoso.

Estando inicialmente bastante baixas na Escala de Tom, a maioria das adminis-
tracoes sao muito cautelosas com a procura de objectivos ao nivel da imaginacao
criativa, a menos que conhecam as mecanicas do assunto. E estas demonstram que é
inseguro estar sem um autor de objectivos, que é inseguro suprimir os autores de
objectivos, que é inseguro nao continuar a lutar por um verdadeiro grupo e a evitar
fortemente deixar que as coisas andem a deriva na direccdo do nivel do pseudo-
grupo. A administracado deve manter-se em intima harmonia com os participantes
do grupo e deve dar-lhes a palavra o mais possivel, em termos de falar sobre admi-
nistracdo, modos e meios; e evitar assumir o fardo de se preocupar pelo grupo e deve
assumir e manter o papel de servidor do grupo, no comando real daquele grupo.

A administracio e os empreendimentos tém o maximo de éxito quando se esforcam
muito energicamente para chegar ao estatuto de verdadeiro grupo.

LEIS

Existem certas leis definidas e precisas pelas quais a administraciao pode elevar o
nivel da sua propria eficiéncia e o nivel de producio e a actividade de um grupo.

Quando é necessdrio estabelecer um elemento de surpresa num ataque ou defender
uma porcao do grupo de um ataque, é permissivel a administracao suprimir DADOS
OPERACIONAIS. A supressao de quaisquer outros dados que nao sejam os operaci-
onais pode transtornar um grupo e levar a administracdo a socobrar. Qualquer
administracdo que opere como meio de censura ou de propaganda destréi-se inevita-
velmente e prejudicara o grupo. Uma administracdo nio deve perverter a afinidade,
comunicacdo ou realidade e nao a deve interromper. Uma administracdo falha
proporcionalmente a quantidade de perversao ou corte do ARC em que tome parte,
e os seus planos e objectivos de grupo estdo errados na proporc¢ao exacta em que se veja”
forcada” a tomar parte de uma perversao ou corte do ARC em termos de propaganda ou
relacoes internas.

Uma administracdo pode melhorar imediatamente o tom de qualquer organizacio,
e assim a sua eficiéncia, ligando e mantendo abertas todas as linhas de comunicacao
—linhas de comunicacao entre todos os departamentos e entre todas as pessoas do
grupo e linhas de comunicacdo entre o autor de objectivos e o grupo. Se nao se
estabelecer e mantiver um unico canal de comunicacdo aberto e numa condicdo
fluente, a organizacao fracassara nessa mesma medida.

As linhas de comunicacao cortam-se deste modo: a) permitindo que flua tanto
entheta nelas que o grupo as fechara ou as evitara; b) pervertendo a comunicacio e
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assim invalidando a linha de maneira que depois ninguém prestara atencao a linha;
¢) saturando a linha com demasiado volume de trafego (demasiado material, muito
pouco significado); e d) cortando a linha por descuido, malicia ou para ganhar auto-
ridade (a razao principal por que se interfere com as linhas).

Quem detém o poder de uma organizacao é aquela pessoa que detém as suas
linhas de comunicacdo e que é uma encruzilhada das comunicacoes. Entao, num
verdadeiro grupo, as comunicacdes e as linhas de comunicacdo devem ser e sao
sagradas. As linhas de comunicacio sao sagradas. Assim foram consideradas instinti-
vamente desde os tempos mais antigos do Homem. Os mensageiros, arautos e
cavaleiros foram até objecto do maior cuidado mesmo entre combatentes em mis-
soes enMEST. Os sacerddcios exercem o seu poder pondo ou sendo pontos de
transmissdo de comunicacdo entre deuses e homens. E até mesmo a maioria dos
governos considera sagrados os cultos. As linhas de comunicacao sao sagradas e
quem interromper ou perverter uma linha de comunicacio dentro de um grupo
merece a morte a nivel do grupo — o exilio. E isso normalmente acontece como um
decorrer natural de acontecimentos. As linhas de comunicacio sao sagradas e nao
podem ser usadas como canais de malicia e de entheta. Elas nao devem ser distorcidas
nem pervertidas. Nao podem ser saturadas com muitas palavras e pouco significado.
Nao podem ser cortadas. Devem ser estabelecidas onde quer que uma linha de
comunicacdo pareca querer existir ou seja necessaria.

Qualquer administracao de qualquer coisa pode elevar o tom e a eficiéncia esta-
belecendo e mantendo zelosamente, como uma responsabilidade sagrada, as linhas
de comunicacao dentro de todo o grupo, de fora do grupo para dentro do grupo, ou
de dentro do grupo para fora do grupo.

As linhas mais vitais de um grupo nao sao as linhas operacionais, embora isto
possa parecer assim a administracao. Sao as linhas de theta entre qualquer theta e o
grupo, e entre o autor de objectivos e o grupo. A administracao que perverte estas
linhas de qualquer forma destruir-se-a a si propria. Na verdade, estas tém tensao e
explosio dentro de si. E tdo inevitdvel como o anoitecer que estas linhas explodirio,
quando se interfere com elas, no ponto exacto da interferéncia. Esta é uma lei natural
das linhas de comunicacao.

E tdo perigoso interferir com uma linha na medida que tenha verdade no seu
canal. Cortar uma linha que contenha entheta é seguro e até a preserva. Por exemplo,
quando uma verdadeira linha é cortada, carrega o cortador com um pouco de poder
e assim ele tem autoridade por um momento. Mas é s6 a autoridade da linha cortada.
Se se faz que a linha pereca assim, o cortador perde a sua autoridade. Se houver
muita verdade naquela linha, nao da autoridade ao cortador, fa-lo explodir.

Um grupo tem o direito de exilar qualquer pessoa que descubra ser culpada de
interferir com qualquer linha de comunicacéo.

Uma administracdo que perverta ou corte uma afinidade, pode ganhar um poder
momentineo, mas as leis aqui sao iguais as relacionadas com a comunicacio; e uma
afinidade com que se interferiu baixara o tom do grupo.

Uma administracdo que perverta ou suprima uma realidade, nao importa quao
“razoavel” possa parecer o acto, estd a agir na direccao da destruicao de um grupo.
Nao é o que administracao pensa que o grupo ou o autor de objectivos deva saber, é
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o que é verdade. Uma funcdo primaria da administracao é a descoberta e publicacéo,
na forma mais breve, que admitira toda a forca dos dados, a realidade de todas as
circunstancias, situacoes e pessoal existentes. Uma administracdo que esconda
dados, até mesmo na esperanca de poupar os sentimentos de alguém, estd a funcionar
na direccao de um declinio do grupo.

Um verdadeiro grupo tem que ter uma administracdo que trabalha com base em
afinidade, realidade e comunicacado; e qualquer grupo esta totalmente dentro dos
seus direitos de chacinar, exilar ou suspender aquela administracdo, quando um
exame completo e razoavel revela uma administracio em falta por perverter ou cortar
ARC. O ARC ¢ sagrado.

PODER

A administracao deve estar ciente das diferencas que existem no poder. A admi-
nistracdo, inegavelmente, tem de ter poder, mas uma administracdo que confunde
autoridade com poder est4 a agir em direccio a decadéncia da eficiéncia organizacional,
independentemente da sua “sinceridade”, “seriedade” ou até mesmo convicc¢ao deli-
berada de estar a fazer o que estd certo e bem. Um poder que é ocupado e usado
apenas com fundamentos racionais é quase imperecivel. Esse poder deteriora-se e
torna-se ineficaz proporcionalmente a quantidade de dor ou “estimulo pelo castigo”,
que tem que usar para alcancar o seu fim. O theta da administracao torna-se entheta
numa espiral descendente quando se envereda por este caminho. Por exemplo,
castigar criminosos cria mais criminosos. O uso de estimulo pelo castigo nos loucos
cria mais loucos. O uso de estimulo pelo castigo contra a ineficiéncia cria mais inefi-
ciéncia, e nenhuma sabedoria de administracio ou poder a face da Terra pode
inverter ou interromper esta lei efectiva. Toda a administracdo de épocas passadas
foi uma direccdo enturbulada de grupo que procurou dirigir um grupo enturbulado.
A administracio s6 teve sucesso quando o uso do estimulo pelo castigo foi suspendido
ou quando theta entrou no cenario, partindo de um autor de objectivos e, com o
puro poder de theta, desenturbulou o grupo.

A necessidade da administracao pelo poder é para levar planos secunddrios e
vitais adiante, e coordenar a sua execucio pelo grupo. O tnico poder que alguma
vez funciona deriva da razao e capacidade de raciocinar. MEST so se rende a razdo
quando estd destinado a tornar-se MEST organizado. O uso de estimulo pelo castigo
cria enMEST quando o que se procura é MEST. E o desejo ostentado de toda adminis-
tracao adquirir MEST para o grupo. Empregando o uso de estimulo pelo castigo no
grupo, ou em MEST, uma administracao pode adquirir apenas o controle entheta de
enMEST; e isso é morte. A administracao, se existe bastante theta livre no grupo, ou
se 0 objectivo é suficientemente theta, consegue fazer impunemente uso de estimulo
pelo castigo, e pode confundir o uso de estimulo pelo castigo que esta a aplicar com
o theta existente no grupo, e pode iludir-se ao pensar que a realizacdo de objectivos
estd a acontecer por causa do uso de estimulo pelo castigo, nao por causa do theta
existente. Assim, entusiasmada com o uso de estimulo pelo castigo, a administracao
entdo aplica-o ainda mais com o resultado de que o theta existente fica enturbulado.
Mais cedo ou mais tarde o grupo perece ou (grupo afortunado) salva-se com uma
revolta que leva consigo um objectivo theta. (Exemplo: A Marinha Britanica, tendo
mas condicdes de disciplina antes do primeiro quarto do século XIX, teve um motim
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da Marinha inteira para manejo humanitario dos homens; resultado: a Marinha mais
eficiente que a Inglaterra alguma vez tinha tido).

O poder, e é um poder forte muito real, s6 pode ser sustentado quando trata com
objectivos theta e ¢ derivado de principios theta. O poder autoritdrio, mantido pela
quebra ou perversao de ARC, imposto pelo uso de estimulo pelo castigo, traz a
administracdo uma certa destruicao e traz ao grupo uma eficiéncia reduzida ou a
morte. A pessoa ao considerar estas coisas, nao estd a lidar com coisas pouco praticas,
superficiais e filosoficas, mas com factos tao duros e s6lidos que podem ser vestidos,
comidos e usados como telhados. Estamos a lidar aqui com os materiais basicos de
administracao e sobrevivéncia de grupo. Temos de comentar que a administracao
teve sucesso apesar do seu uso de estimulo pelo castigo e por causa de objectivos
theta existentes, quer a administracdo se desse conta disto ou ndo. Isto nio se
resume particularmente ao descrédito das administracoes do passado, mas ao cardcter
altamente resistente dos objectivos theta. A administracido, ao ndo compreender a
verdadeira forca do seu poder e a fonte desse poder, e ao ver apenas que se cortar e
perverter o ARC tem poder de algum tipo, foi o jugo a volta do pescoco da Humanidade
na maioria das vezes e nao a coisa orgulhosa que a administracdo pensa que é ou
poderia ser, mantendo as coisas em andamento. Quando as coisas andaram no
passado foi normalmente por causa de objectivos theta extremamente vitais e foi
completamente independente da intervencdao da administracdo. A administracao,
sendo a engrenagem necessaria na ordem natural das coisas, foi mantida em existéncia
por uma Humanidade esperancada na remota possibilidade de que algum dia
pudesse ser de utilidade completa. Uma administracao que usa o estimulo de castigo
é o calco na roda de uma accdo que é conduzida pelo autor de objectivos e um
grupo, nao a lubrificacao para a roda que a administracdo acredita sinceramente que
é. Uma accao de combinacao entre o autor de objectivos e o grupo sé é enturbulada
por falta de uma boa administracao ou, muito pior, pela existéncia de uma adminis-
tracao que usa o estimulo pelo castigo. O Homem trabalharia melhor sem gestdo do
que nas maos de uma administracdo autoritdria, porque o resultado de tal adminis-
tracao é a morte do grupo. Um grupo funcionaria melhor se fosse administrado com
theta, com poder theta real, do que um grupo sem nenhuma gestao.

A administracao obtém poder com maior rapidez agindo como intérprete entre
um autor de objectivos e um grupo. O poder da administracao é eficaz proporcional-
mente a forma nao adulterada com a qual serve de transmissao de ARC entre o autor
de objectivos e o grupo. A administracao perde poder real na medida em que per-
verte ou corta as linhas entre o autor de objectivos e o grupo. Quando o autor de
objectivos s existe agora como um co6digo impresso, a administracao pode conti-
nuar a prosperar e a servir, apenas na medida em que mantém aquele codigo
claramente interpretado entre os arquivos e o grupo. A administracao deteriora-se e
torna-se nao prospera, na medida em que perverte ou corta as linhas do codigo para
0 grupo.

Porém, ha um factor intrigante envolvido: as linhas de ARC. Quando sao ligeira-
mente interrompidas entregam poder ao individuo que as interrompe. E certo que é
poder autoritario — poder mortal. Mas interferir muito levemente com uma linha, da
autoridade aquele que interfere, porque esta a obscurecer em alguma pequena
medida uma seccao de theta. O seu grupo estd a tentar ver o theta e a alcancd-lo, mas
se so podem fazé-lo através daquele que interfere e se estio convencidos de que
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aquele que interfere ou a interferéncia sio necessarios (que NUNCA ¢), entdo o
grupo tolera aquele que interfere na esperanca de ver mais theta. Tomando esta
consideracdo a si como algo que estd a receber pessoalmente, aquele que interfere
nao pode resistir, se for um homem tacanho e estupido, a interferir um pouco mais
com a linha de ARC. Ele pode viver e é tolerado s6 enquanto o theta que estd a ocultar
parcialmente nao for completamente obscurecido. Mas ele, por essa primeira inter-
feréncia, comeca na espiral descendente. Acaba por ser tdo “reactivo” (e teria de ter
uma mente bastante reactiva para comecar uma operacao assim) que obscurece ou
desacredita o theta. Nesse momento morre. Ele pds tanta tensiao na linha que esta
explode. Se nao ¢ um ARC muito theta em primeiro lugar, ele estd relativamente
seguro por um periodo mais longo. A pompa e a gloria que ele assume nao sao dele.
Ele torna-as em enMEST e entheta e acaba por corrompé-las totalmente, corrom-
pendo-se a si proprio e a tudo a sua volta e morre como administracao.

OBJECTIVOS FINGIDOS

Existe também uma pretensiao de ter um objectivo theta sem o ter, que intriga a
administracao. Faltando-lhe o verdadeiro artigo, a administracao postula apenas o
facto de que tal artigo existe e que a administracio é o tinico fornecedor deste objectivo
theta. Normalmente tal administracdo da desculpas para o facto de o objectivo nao
estar a vista ou em existéncia, reivindicando que “é muito complicado para mentes
ignorantes entenderem” ou “é demasiado sagrado para ser sujo pelas maos das
massas”. A administracdo veste-se com todas as condecoracdes de uma estacido de
transmissao de theta, mas como, para comecar, nao ha nenhum objectivo theta para
dar ao grupo, o uso de estimulo pelo castigo tem que ser imediatamente introduzido.
Tem de se prometer o fogo do inferno a esses que nido acreditam que ha um
objectivo theta a espreita justamente acima do ombro da administracao. Tem de se
usar acoites para convencer o grupo de que a causa é justa. Porém, um grupo é
capaz de gerar algum theta por si proprio. Hid sempre em redor alguns autores de
objectivos menores. Infelizmente, estes servem para manter a tona uma administra-
cdo que disfarca a falta de objectivos pondo alguma theta real em circulacdo. A
administracdo pode entdo continuar a disfarcar um altar vazio. Mas com o altar
vazio, tal administracio esta instintivamente sempre com medo. Comeca a falar de
multidao, das massas, dos horrores de deixar os individuos ter voto na matérias nas
accoes do grupo. Fala de anarquia e usa propaganda desenfreada para criar uma
debandada e enturbular o seu grupo. A vida degrada-se, até certo ponto, em todo o
individuo naquele grupo, e permanece ao de cima so por causa dos autores de objec-
tivos menores do grupo. A administracdao, vendo aqui um rival ou uma ameaca de
descoberta de que ela nao existe para o objectivo mas para si mesma, comeca a usar
o estimulo pelo castigo nos autores de theta menores, chamando-lhes revoluciondrios
sempre que promovem um objectivo ou ideia e fazendo com que sejam deitados
abaixo da mais pequena eminéncia a qual o seu escasso potencial os erguera.
Quando o ultimo destes autores de objectivos estd morto, o grupo esta morto, a
administracdo estd morta e reina a desolacio. ESTE TEM SIDO O CICLO DA
ADMINISTRACAO ENTRE OS HOMENS DESDE QUE O PRIMEIRO HOMEM SE
TORNOU CIVILIZADO, excepto naqueles tempos e lugares onde um autor real de
objectivos existiu e onde a verdadeira administracdo comecou a ser uma parte de um
quase verdadeiro grupo. (Vé a historia da Grécia, a historia do Egipto, a histéria de
Roma, segue o curso das tiranias gregas. Vé também a histdria de varias companhias e
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prontamente diferenciards as que comegaram por causa de um autor de objectivos e
as que fingiram a existéncia de um objectivo mas ndo tiveram nenhum autor de
objectivos para o grupo, e so fizeram objectivos para os individuos, ou seja a propria
administracdo. Trés companhias de seguros de vida comecaram por causa de autores de
objectivos reais e elas sao as principais companhias da América apesar das perversoes
subsequentes do objectivo e da sua subordinacéo ao lucro individual).

ADMINISTRACAO DISFARCADA

Agora, acontece que uma cultura que tem dentro de si muitos exemplos de admi-
nistracdo disfarcada, que usa estimulo pelo castigo, comecara a desenvolver uma
tecnologia espuria de gestao baseada na imitacao destas administracdes disfarcadas
que usam estimulo pelo castigo. A tecnologia desse periodo é mostrada com maior
talento em O Principe de Maquiavel. Quase qualquer texto em “ciéncia militar” é
uma tecnologia de gestdo disfarcada. Porém, tais textos existem e sdo uteis porque
fornecem um método a curto prazo de reunir uma unidade para seguir uma causa,
sempre que surja uma. A tecnologia de como evolui uma companhia de infantaria
ou como uma bateria determina a localizacdo do inimigo, nao é a tecnologia de gestao,
mas a tecnologia de um grupo coordenado. Para onde quer que uma pessoa olhe em
tal texto sobre a pericia de combate real, a pessoa descobre que a cooperacido e a
compreensao sao a esséncia; e que o ARC ¢ acentuado entre o préprio grupo em
cada frase e paragrafo. Mas, infelizmente, a tecnologia da propria gestao militar esta
tao longe de ser tutil ou factual que as guerras sao ganhas s6 porque a maioria dos
exércitos tem o mesmo sistema de gestao e ganha aquele que faz menos erros que o
outro e que tem uma “causa” melhor.

Exemplo: o grupo principal comunista na Russia nao é um verdadeiro grupo.
Provavelmente os Estados Unidos estio muito mais préoximo (mas muito longe) de
um verdadeiro grupo. Assim, a nacao da Russia contra a nacao dos EUA, numa batalha
de cultura, perderia miseravelmente. Mas um exército de comunistas, a trabalhar
para uma administracdo que sé recentemente perdeu os seus autores de objectivos,
Marx e Lenine, pode ter uma “causa” expressa em termos modernos. Todos os exércitos
sdo consideravelmente entheta e s6 pegam em enMEST. Mas um exército russo tem
uma “causa” superior a um exército dos EUA. Nenhum exército tem uma verdadeira
causa de grupo, mas a “causa” dos EUA nio foi re-declarada em termos modernos
convincentes. E tdo perigoso ter uma “causa” de segunda ordem e obsoleta perto de
um exército, como ter uma arma obsoleta. A “causa” do exército dos EUA nao inclui
uma clausula de conquista do MEST, mas s6 contém cldusulas de proteccao do status
quo. Em tempos passados os EUA impulsionaram fortemente objectivos theta.
Como as pessoas e a cultura dos EUA nao estdo muito degradadas e a sua tecnologia
é elevada, uns EUA com uma “causa” como antigamente, podiam facilmente superar
qualquer cultura russa. E um exército dos EUA com tal “causa” esmagaria uma forca
russa muitissimo superior. Compreende que os exércitos sio grupos de curto prazo
intimamente ligados a conquista do MEST, ndo importa se fazem dele enMEST, é
ainda um objectivo de MEST até ser conquistado. Assim, os exércitos podem ser
lancados em ac¢do com muito menos razdo do que uma cultura e, nao de forma tio
intima, o ARC pode ser catalisado dentro da prépria unidade. Entdao, um exército
constrdi a sua tecnologia com base em ARC extremamente elevado ao nivel de
soldado-cabo e é governado por um ARC extremamente baixo ao nivel da administra-
cdo. Porque o ARC ¢ elevado na maioria do grupo e é comandado para ser elevado
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(receia-se que a administracdo dos exércitos inverteria tal coisa se soubesse o que
estava a efectuar) por uma administracdo de baixo ARC. O 6ptimo nos exércitos é
esse ARC elevado ao nivel dos soldados-cabos e a gestdo por um governo que tem
objectivos theta elevados e tem, ela prépria, ARC elevado. Quando isto é alcancado
os exércitos explodem da Asia Menor e invadem a Europa.

FALSA TECNOLOGIA DE GESTAO

Com tantos maus exemplos numa cultura, a administracido pode desenvolver
uma tecnologia completamente falsa. Os gestores tém de ser génios para trabalhar
com tais tecnologias e normalmente acabam por trabalhar até se arruinarem rapida-
mente, como testemunham os presidentes dos EUA que, como podes ver se
comparares as fotografias do mesmo presidente dois anos apenas apos ser presi-
dente, se deterioram rapidamente. O grupo de uma maneira ou de outra tentara
derrubar uma administracdo autoritdria ou uma administracio mesmo ligeiramente
autoritaria. A administracao pensa que isto é tudo por causa de mau planeamento,
tenta planear melhor e pensa que tudo pode ser corrigido com um pouco mais de
uso de estimulo pelo castigo de emergéncia. O grupo revolta-se mais. A administracao
faz mais uso de estimulo pelo castigo. E finalmente algo tem de explodir. E uma
nacdo afortunada aquela que explode cedo neste ciclo, numa revolta de objectivos
theta. O governo dos Estados Unidos esta sobrecarregado e ¢ ineficiente como admi-
nistracao porque todos os principios dos seus autores de objectivos originais nao sao
aplicados; e os que sao aplicados sao ligeiramente pervertidos. E a mesma coisa
ocorre com a administracio russa. (Exemplo: 1é os trabalhos de Paine e os trabalhos
de Jefferson na sua forma original e 1é também as cartas e as opinides pessoais destes
homens: encontraras mais theta negligenciado nestes escritos do que o theta que o
governo inteiro dos EUA usa dos mesmos autores de objectivos. Lé Marx e Lenine e
vé a tremenda quantidade de theta inexplorado nesses trabalhos).

A ma gestdo, entdo, como qualquer aberracdo, transmite-se por contigio. Por
causa de uma existéncia nativa de objectivos theta mesmo sobre a sobrevivéncia
comum e um pais rico em pessoas inteligentes e recursos naturais, a gestio pode
tornar-se num tipo de sacerddcio porque o sucesso reina e a administracao nunca foi
relutante em receber crédito pela producdo do grupo. Mas as estatisticas dir-te-ao
rapidamente que o grande deus da “gestiao empresarial moderna” estda em dificuldades
continuas, é caro, é anti-econoémico e que, pela duracio das grandes fortunas e
negocios, em média tal gestdo, como tem fingido ser, é quase um fracasso completo
e estd a matar completamente a maioria dos empreendimentos deste pais, entre
outros. A subida do sindicalismo ndo é um indice da malicia e da obstinacdo do
Homem, mas ao erguer-se e guerrear contra a producdo, ¢ um indice do fracasso
da gestdo como foi praticada como tecnologia. O sindicalismo nio esté errado. E
simplesmente um arbitrario existente e desnecessario por causa do arbitrario exis-
tente quanto a administracio estar a funcionar a um nivel autoritario, disfarcando a
auséncia de autores de objectivos theta e procurar impor essa falha com o estimulo
pelo castigo.

A América lutou pela independéncia de uma administracdo ausente em 1776 e
ganhou. Com o advento do sistema bancario de Alexandre Hamilton (uma medalha
por favor para Burr, embora talvez tivesse sido um traidor), aquela parte da inde-
pendéncia relacionada com a economia sofreu uma queda notavel de volta ao

17



obscurantismo do fascismo — ou tirania, como eles chamaram nesses dias. O Senador
Bone, do Senado dos EUA, uma vez comentou-me, “eu lutei desde 1905 para colocar
as utilidades publicas nas maos do povo. Mas acredito que, dando-as finalmente ao
governo, troquei um MEST moderadamente irrazoavel por um muito irrazoavel.
Parece-me que quando este pais adquiriu a liberdade da escravidao durante a Guerra
Civil nés mudamos de uma forma aberta de escravidao para uma de um tipo mais
insidioso: a tirania da gestao moderna”. O fascismo existe na América quase como o
método de operacao exclusivo dos grandes negocios. O fascismo, ou autoritarismo,
mata-se a si proprio quase sempre rapidamente, porque é entheta e enturbula o theta
existente. Isto é melhor exemplificado pelos transtornos da administracao contra os
trabalhadores, que tém aumentado desde os principios do ano de 1900.

A tirania econémica pode, s6 por si, possibilitar a ideologia de grupo, embora
muito longe do ideal do comunismo. Onde haja gestao fascista empresarial, ai
podem crescer o socialismo e o comunismo. A posse estatal de tudo, inclusive da
alma humana, e uma ideologia comunal conduzida com propaganda falsa por um
grupo bastante fascista em Moscovo, sdo igualmente indesejaveis. O mundo estd em
tumulto hoje por causa de trés escolas de gestio: o fascismo reserva-se o direito de
disparar (e despedir) a vontade, e o diabo que carregue os homens de producao; o
socialismo proscreve a propriedade privada e constréi burocracias esmagadoras,
mais ou menos tao eficientes como a maquinaria de Rube Goldberg; o comunismo
ridiculariza as doutrinas de ética elevada de outrora, construindo um império baseado
em estratagemas. Nenhuma das trés serd merecedora de atencdao caso uma ciéncia
funcional de gestdao chegue a existir.

UMA CIENCIA FUNCIONAL DE GESTAO

Tal ciéncia de gestao deve obter potencialidades de desempenho 6ptimas e condicoes
de vida 6ptimas para o grupo e os seus membros. Tal ciéncia é postulada em Dianética
para Grupos. Nao é uma ideologia. E um esforco para a operacio racional de grupos.
O seu projecto piloto funcionou. Outros projectos piloto seguir-se-ao. Em Dianética
para Grupos, caso os seus resultados continuem a confirmar as suas doutrinas, esta-se
a olhar para a forma geral do governo do mundo. Esse governo nio se estendera,
como administrador, para fora da Fundacao de Dianética. Mas a Fundacéo treinarad o
pessoal que os governos lhe enviarem e serdo provavelmente os conselheiros de
todos os governos. Nada de sonhos vazios, temos em Dianética para Grupos uma
“descoberta do século” muito melhor.

Porém, se a Fundacao alguma vez realizar um posto como treinador de pessoal
governamental, tutor para o mundo de toda a gestdao, a Fundacao deve tornar-se, ela

mesma, o melhor exemplo de Dianética para Grupos em existéncia.

Sugere-se que qualquer organizacdo que deseje colocar a sua casa em ordem,
ponha em pratica as doutrinas seguintes:

1. Considere bem o seu ideal e ética. Este é o dominio da definicao de objectivos.

2. Considere bem a sua base racional. Este ¢ o dominio da gestao, o seu plane-
amento e coordenacao.
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10.

11.

12.

13.

Considere bem a sua execucio. Esta é a drea do staff e dos membros individuais
do grupo.

Estabeleca um plano general e flexivel de governo; adoptando uma consti-
tuicao, seleccionando os seus directores com o acordo completo do grupo;
aderindo ao seu estabelecimento e estabelecedores.

Tenda sempre para objectivos criativos e construtivos e execute de uma
forma criativa e construtiva os empreendimentos, em vez de “salvar coisas”,
“ter emergéncias arbitrarias” e planeamento e accao destrutivos.

Escolha para os seus postos de confianca, pessoal de theta elevado que
planeie creativa e construtivamente em termos de expansio e nao em termos
de “emergéncia”. Mantenha fora do poder os que falam de morte, que per-
vertem ou censuram selectivamente a comunicagao ou cortam as linhas para
ganhar poder, os que postulam realidades oportunistas mas ominosas e os
que, pervertendo a afinidade, nao tém nenhum amor pelo Homem.

Estabeleca uma abundancia de linhas de comunicacdo para preencher as
suas varias necessidades, mantenha as comunicacdes concisas, mantenha as
comunicacdes totalmente honestas e ndo deixe cair nenhuma cortina entre a
organizacao e o publico sobre seja o que for.

Incline-se na direccao de criar afinidade do grupo para com o grupo e do
grupo para com a administracdo. Crie e mantenha afinidade elevada com o
resto do mundo.

Crie uma realidade elevada e ética de um mundo melhor e depois torne-a
realidade. Faca com que a organizacio seja um modelo desse mundo melhor.

Persevere na subida continua do tom do grupo. Persevere na direccido do
objectivo do tom individual mais elevado. E teoricamente verdade que um
nivel de tom de grupo bastante elevado quase que anula a necessidade de
aclaramento individual e que o tom individual elevado cria um tom de
grupo elevado.

Faca com que a organizacdo se desenvolva a si prépria como modelo de
eficiéncia em todos os seus departamentos e com orgulho elevado no desem-
penho, por parte de todo o membro individual do grupo.

Opere com base no principio de que o fracasso, em qualquer departamento,
de um individuo ou sub-grupo, através do contagio, ameaca a sobrevivéncia
de todos.

Compreenda completamente o principio de que a quantidade de theta no
grupo determina materialmente a longevidade, grandeza e sobrevivéncia geral
desse grupo e dos seus membros e que a quantidade de entheta no grupo
determina a sua proximidade da morte; e assim ponha termo as casualidades
e as insinceridades existentes numa sociedade exterior de tom baixo.
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10.

11.

12.

13.

O CREDO DE UM VERDADEIRO MEMBRO DE GRUPO

O participante bem sucedido de um grupo é aquele que se aproxima rigoro-
samente nas suas proprias actividades do ideal, da ética e da base racional do
grupo em geral.

A responsabilidade do individuo para com o grupo como um todo, nao
devera ser menor do que a responsabilidade do grupo para com o individuo.

O membro de grupo tem, como parte da sua responsabilidade, a operacao
suave de todo o grupo.

Um membro de grupo tem que exercitar e insistir nos seus direitos e prerro-
gativas como membro de grupo e insistir sobre os direitos e prerrogativas do
grupo enquanto grupo, e nao permitir que esses direitos sejam rebaixados de
qualquer maneira ou grau devido a qualquer desculpa ou pretensa rapidez e
eficacia.

O membro de um verdadeiro grupo tem que exercitar e praticar o seu direito
a contribuir para o grupo. E tem que insistir no direito de ter o grupo a
contribuir para ele. Devera reconhecer que quando qualquer uma destas
contribuicoes é negada como um direito, o resultado sera um ntmero
incontavel de fracassos de grupo. (Sendo um estado de assisténcia social
aquele em que nao é permitido ao membro que contribua para o estado, mas
tem que aceitar a contribuicio do estado).

A enturbulaciao dos assuntos do grupo por mudancas subitas de planos que
nao se justifiquem pelas circunstancias, colapso de canais reconhecidos ou
interrupcao de operacdes titeis num grupo tera de ser recusada e obstruida
pelo membro do grupo. Ele devera ter o cuidado de nao enturbular um gestor
e dessa forma reduzir o ARC.

Nao planear ou nao reconhecer objectivos tem que ser corrigido pelo membro
do grupo para o grupo, apresentando o assunto como tema de reunido ou
agindo por conta propria.

Um membro do grupo tem que coordenar a sua iniciativa com os objectivos
e base racional de todo o grupo e com outros membros individuais; divulgar
bem as suas actividades e intencdes, de modo que todos os conflitos possam
vir ao de cima antecipadamente.

Um membro de grupo tem que insistir no seu direito de ter iniciativa.

Um membro de grupo tem que estudar, compreender e trabalhar com os
objectivos, base racional e realizacdes do grupo.

Um membro do grupo tem que trabalhar a fim de se tornar o mais eximio
possivel na sua tecnologia especializada e pericia no grupo, e tem que dar
assisténcia a outros individuos do grupo para uma compreensao dessa
tecnologia e pericia, bem como o seu lugar nas necessidades organizacionais
do grupo.

Um membro do grupo devera ter um conhecimento eficaz de todas as tecno-
logias e pericias no grupo, para as compreender, bem como o seu lugar nas
necessidades organizacionais do grupo.

Do membro do grupo depende o nivel de ARC do grupo. Ele tem que insistir
no alto nivel das linhas de comunicacio, clareza na afinidade, realidade e
saber qual a consequéncia de nao ter tais condicées. E TEM QUE TRABA-
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14.

15.

16.

17.

18.

LHAR CONTINUA E ACTIVAMENTE PARA MANTER O ARC ELEVADO
NA ORGANIZACAO.

Um membro do grupo tem direito a sentir orgulho nas suas tarefas e o direito
de julgar e manejar estas tarefas.

Um membro do grupo deve reconhecer que ele proprio é um gestor de
alguma seccdo do grupo e/ou das suas tarefas e que ele proprio tem que ter
tanto o conhecimento como o direito de gestao dessa esfera pela qual é
responsavel.

O membro do grupo nado deveria permitir que se aprovem leis, que limitem
ou proscrevam as actividades de todos os membros do grupo devido a falha
de alguns membros do grupo.

O membro do grupo devera insistir no planeamento flexivel e execucao infalivel
de planos.

O membro do grupo deve compreender o desempenho 6ptimo do dever por
cada membro do grupo, para ser a melhor salvaguarda da sua prépria e da
sobrevivéncia do grupo. E um assunto pertinente a cada membro do grupo
que o desempenho 6ptimo seja alcancado por qualquer outro membro do
grupo, quer uma cadeia de comando ou similaridade da esfera de actividade
justifique tal supervisiao ou nio.

O CREDO DE UM GESTOR BOM E PERITO

Para ser eficaz e bem sucedido um gestor tem de:

1.

Compreender tanto quanto possivel os objectivos e fins do grupo que ele
gere. Ele tem que ser capaz de ver e abarcar a realizacao ideal do objectivo tal
como visionada por um autor de objectivos. Ele tem que ser capaz de tolerar
e melhorar as realizacoes prdticas e os avancos de que o seu grupo e seus
membros possam ser capazes. Tem que empenhar-se em estreitar, sempre, o
abismo que existe perpetuamente entre o ideal e o prdtico.

Tem que compreender que uma interpretacao total e honesta, feita por ele
proprio, do ideal e ética, dos seus objectivos e fins para com os seus subordi-
nados e o proprio grupo, é uma missao primaria. Ele tem que liderar criativa
e persuasivamente os seus subordinados, o proprio grupo e os individuos do
grupo em direccao a estes objectivos.

Tem que abracar a organizacdo e actuar apenas para toda a organizacao e
nunca formar ou favorecer partidos. O seu juizo dos individuos do grupo
deveria apenas ser feito a luz do valor dos mesmos para todo o grupo.

Nunca devera hesitar em sacrificar individuos para o bem do grupo, tanto
no planeamento como na execucio e na sua justica.

Deve proteger todas as linhas de comunicacao estabelecidas e complementa-las
onde for necessario.

Tem que proteger toda a afinidade a seu cargo e ter, ele mesmo, afinidade
pelo proprio grupo.
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10.
11.

12.

13.

14.
15.

16.

Deve atingir sempre a realidade criativa mais elevada, esforcando-se cons-
cientemente.

O seu planeamento tem que realizar a actividade de todo o grupo, tomando
em consideracao os objectivos e fins. Ele nunca devera deixar que as organi-
zacOes crescam e se alastrem disformemente mas, aprendendo através de
pilotos, tem que manter um planeamento organizacional actual e flexivel.

Ele tem que se reconhecer a si proprio como a base racional do grupo, e
receber e avaliar os dados a partir dos quais faz as suas solu¢ées com a maior
atencdo para a verdade daqueles dados.

Ele tem que estabelecer-se segundo as ordens de servico para o grupo.

Ele tem que permitir-se ser bem servido em relacao aos seus requisitos indi-
viduais, praticando uma economia dos seus proprios esforcos e apreciando
certos confortos com o fim de manter a sua base racional elevada.

Ele deveria requerer dos seus subordinados que transmitam nas suas pro-
prias esferas de gestao a totalidade dos seus verdadeiros sentimentos e as
razes para as suas decisoes, tao claramente quanto possam ser transmitidos,
expandidos e interpretados apenas para maior compreensao dos individuos
governados por aqueles subordinados.

Ele nunca devera permitir-se perverter ou encobrir qualquer porcao de ideal
e ética segundo as quais o grupo opere, nem devera permitir que o ideal e a
ética envelhecam, se tornem fora de moda e nio funcionais. Ele nunca
devera permitir que o seu planeamento seja pervertido ou censurado por
subordinados. Nunca devera permitir que o ideal e a ética dos membros
individuais do grupo se deteriorem, usando sempre a razao para interromper
tal deterioracéo.

Ele tem que ter fé nos objectivos, fé em si proprio e fé no grupo.

Ele tem que liderar demonstrando sempre sub-objectivos criativos e cons-
trutivos. Nao devera impeli-los por ameacas e pelo medo.

Ele tem que perceber que cada individuo do grupo estd envolvido até certo
ponto, na gestao de outros homens, da vida e de MEST e que uma liberdade de
gestao dentro deste codigo deveria ser permitida a todos estes sub-gestores.

Comportando-se deste modo, um gestor pode ganhar dominio supremo para o
seu grupo, seja la o que esse dominio supremo possa ser.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 27 DE AGOSTO DE 1958
PUBLICACAO I1

REMIMEOGRAFAR
TODOS 0S HATS DE
EXECUTIVOS

EXECUTIVOS DAS ORGANIZACOES
DE CIENTOLOGIA

(Originalmente escrito por LRH como HCOB de 27 de Agosto de 58
com o mesmo titulo. Publicado como uma Carta de Politica do
HCO a 30 de Outubro de 62).

Por definicao um executivo é alguém que obtém execucdo de deveres, programas e
accdes numa organizacao para levar adiante os objectivos e propdsitos dessa organizacao.

De forma a levar para a frente a disseminacdo de Cientologia, aumentar as receitas
das organizacoes, e realizar aquilo que estamos a tentar fazer, é vital que tenhamos
bons executivos que saibam o que estio a fazer e que o fazem.

Basicamente, o trabalho da organizacido nio depende do executivo. Depende da sua
supervisao. O trabalho da organizacdo depende do seu pessoal e do seu desempenho
dos deveres em cumprimento exacto com as suas pastas de hat para levar a cabo os
propositos dos seus postos. Porém, é muito dificil para o pessoal levar a cabo os seus
deveres quando nao tem bons executivos para proporcionar supervisao global e
ligacao entre os postos. Por conseguinte, basta apenas ter um mau executivo, com
uma fraca compreensao daquilo em que o seu trabalho consiste, para reduzir a
moral, causar rotatividade de pessoal, impedir a disseminacao e baixar as receitas
das organizacdes.

Entendendo isto, completei um estudo consideravel sobre o tema de ser executivo.
Ha mais acerca do assunto do que normalmente se suporia.

Em primeiro lugar, um executivo deveria ser capaz de executar melhor cada
trabalho na organizacao do que o pessoal que o faz. Deste modo o executivo sera eficaz,
ja que sabera o que estes postos estdo a fazer. Assim, um executivo é seleccionado
principalmente pelo seu conhecimento da organizacao. Outro atributo do executivo
¢ uma capacidade para se dar bem com as pessoas e auxilid-las a entender os seus
deveres, os porqués e razdes dos seus postos, e as suas relacdes com os outros postos
e as linhas de comunicacao que os ligam. Outro atributo é a capacidade de fazer com
que alguma coisa se faca por meio de outra pessoa. Estes trés atributos sio facil-
mente os mais importantes. A estes segue-se o outro lado das actividades de um
executivo, que consistem em planear, organizar e promocdo, bem como tanto esta-
belecer como conseguir o cumprimento da politica organizacional.
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O dado estdvel no qual opera a maioria das pessoas numa organizacao de Cientologia
é: “Faz com que o trabalho se faca”. E assim que deveria ser. Porém, isto como dado
estavel num executivo é fatal. O seu dado estavel nao pode ser diferente de: “Leva as
pessoas a fazer o trabalho”.

Tomemos uma visdo contrdria desta situacdo. Suponhamos que temos um
“executivo” que pode, ele proprio, trabalhar arduamente e que tem o dado “Faz com
que o trabalho se faca”. Isto é o que ele faz. Ele toma a seu cargo alguns fragmentos
de deveres organizacionais, senta-se a sua secretdria e num estado de exasperacado
tenta fazer tudo o que lhe aparece pela frente. Sob a direc¢ao de um executivo assim
as receitas baixarao, o moral azedara, e havera uma grande rotatividade de pessoal.
Este “executivo” simplesmente considera-se como uma pessoa que trabalha como
uma mula, demasiado sobrecarregado para prestar atencdo aos detalhes. Comete
erros, nao executa a politica e ndo importa quao duramente e bem ele realize estes
trabalhos que tomou a seu cargo, nunca toma as rédeas ou dirige uma organizacéo e
nunca constréi qualquer coisa de qualquer tamanho. A longo prazo comecara a
desencorajar os negdcios e a actividade por parte da organizacao, visto que o trabalho
¢ um fardo ja demasiado grande para ele manejar. Ora, ele foi escolhido como
executivo porque podia fazer melhor o trabalho em qualquer posto da organizacio,
se lhe dessem esse posto, do que as pessoas existentes. Ele toma isto como uma
licenca para “humilhar as pessoas” ou para “mostrar-lhes como se deveria realmente
fazer”. Olhemos isto de perto. Ele ndo seria um executivo a menos que pudesse
trabalhar melhor do que cada uma e todas as pessoas do staff. Ele nao estaria ai se
nao conhecesse melhor esses postos. Mas adicionemo-lhe as seguintes actividades:
Director de Treino, Director de Processamento, auditar todos os preclears, manter
todas as contas, escrever todos dos materiais de disseminacao, operar a maquina de
mimeografar e dirigir a companhia de impressao, edificar e pintar todas as instalacoes,
dactilografar pessoalmente a resposta a todas as cartas recebidas pela organizacao, e
muito antes de chegarmos a dactilografia vemos que uma s6 pessoa num espaco de
tempo do universo MEST nao poderia executar todos estes deveres. Por conseguinte,
chegamos a conclusao de que precisamos de muitas pessoas para executar estas
accoes. Um executivo que tenta executar muitas ac¢oes por si proprio e nao “leva as
pessoas a fazer o trabalho” cria uma organizacao sem chefia. Ele estda com excesso de
trabalho, ndo pode fazer cope, acabara por descer para la do fundo da escala. E, o
que até é mais importante, o pessoal a sua volta desce para la do fundo da escala,
algo que ele comummente nao observa.

Vemos, pois, que um executivo comete um erro cada vez que toma nas suas
proprias maos qualquer porcao de qualquer trabalho na organizacio. Ha duas formas
de um “mau executivo” poder fazer isto. A primeira forma é bastante 6bvia. Ele tenta,
simplesmente, fazer varios postos, deixando assim muitos postos sem supervisao
e deixando muitos detalhes sem coordenacdo e privando o pessoal da ligacdo e
supervisdo necessdrias entre os varios postos. A outra forma é menos 6bvia. Ele
retira dos postos os petiscos suculentos que requerem “decisdo de comando” e deixa
cada posto num trabalho desnudado de detalhes insignificantes; por outras palavras,
ele tira a nata e faz, até um certo ponto, cada um dos trabalhos por ali, e assim provoca
um estado de irresponsabilidade nos diferentes terminais.

Além disso, um executivo que nio esta a fazer um verdadeiro trabalho de executar,
de “levar as pessoas a fazer o trabalho”, nio estara em contacto suficiente com os
varios postos da organizacdo para saber quais nio tém quase nada para fazer e quais
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estao sobrecarregados. Os postos que nao tém que fazer e nao tém trabalho suficiente
para fazer, vagueiam por ali na organizacao como bolas de bilhar contra os lados da
mesa e “abrem” o resto do trabalho. Os postos que estdo sobrecarregados confrontam
o pessoal que os ocupa com uma piramide de trabalho tdo tremenda que entram em
apatia ao tentarem dar atencdo ao seu trabalho, e assim deixam de funcionar, e
muito vulgarmente deixam a organizacio (esta é a razao principal pela qual as pessoas
deixam uma organizacio: elas nao podem fazer bem o seu trabalho e ficam convencidas
de que estao mal colocadas).

Caos e confusao sao o resultado dos pontos seguintes por parte de um executivo:
1) incapacidade ou falta de disposicdo para supervisionar simplesmente um posto
e ndo fazer nada do trabalho deste, e 2) incapacidade para conceder beingness ou
confrontar o bom senso das outras pessoas.

Agora vejamos o que um bom executivo realmente faz e descobriremos que ele
esta suficientemente ocupado se na verdade faz o seu trabalho. Ele niao chama as
pessoas ao seu escritorio e nao as faz ficar de pé em frente a secretaria enquanto lhes
explica o seu trabalho. De facto, passa muito pouco tempo a sua secretaria. Em pri-
meiro lugar, tal procedimento tem um sabor a “ser-se chamado a prestar contas” e
tem tendéncia a produzir quebras de ARC. E mais, para além da familiaridade que o
staff tem com o ambiente do seu posto, o executivo nao estd, de facto, a fazer 8-C.
Para saber qualquer coisa sobre o posto teria que ver o equipamento, materiais,
arquivos reais, etc., ligados com aquele posto. E assim, qualquer bom executivo
gasta muito menos tempo a sua secretdria do que gasta em varias partes da organizacao.
Um bom executivo, na verdade, vai para o posto e examina-o. Ele nao trabalha com
0 posto com o objectivo em mente de mostrar ao posto quao mais rapidamente e
quio mais capazmente o posto pode ser feito. E certo, ele é um executivo e a pessoa
que ocupa o posto estd a ocupar aquele posto porque o executivo pode fazer o posto
melhor do que a pessoa que o estd a ocupar. Assim, é demasiado facil demonstrar
impaciéncia e intolerancia.

O executivo examina o posto no local do posto, revendo o hat do individuo e
descobrindo se corresponde realmente, ou nao, aos deveres exactos do posto. Se for
paciente e um bom auditor, descobrirda que habitualmente o posto esta bastante
confuso acerca dos seus deveres e que esta confusao faz com que os deveres parecam
demasiado grandes ou demasiado dificeis de fazer, ou descobrira que o posto nio
estd a cobrir todos os seus deveres, e que se estd a especializar em alguns deles. Este
ultimo ponto é particularmente verdade num posto sobrecarregado. A resposta para
um posto sobrecarregado, que esteja de facto sobrecarregado, estad, é claro, nio em
que o executivo assuma alguns dos deveres ou tente levar as chicotadas a pessoa a
fazer o seu trabalho, mas em dividir o hat ao longo de alguma divisao natural e por
outro pessoal no posto além daquele que ja la esta.

Assim como qualquer Director de Processamento estd sempre a ser bombardeado
pelos auditores para lhes dar uma nova, rdpida e maravilhosa técnica que resolvera
todos os seus proprios erros, assim também algum staff esta sempre a pedir a um
executivo para fazer algo novo, maravilhoso e estranho com o hat do posto. O hat, é
claro, contendo todos os deveres do posto, normalmente foi escrito com grande
cuidado, e qualquer verdadeira restruturacao ou alteracio do mesmo evidenciara
que algumas das funcdes ou ligacdes da organizacio se perderdo. Por conseguinte,
um bom executivo ndo sucumbe a ideia de que se deve simplesmente fazer algo
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novo, maravilhoso e estranho com o posto porque o pessoal que maneja o posto nao
entende o procedimento ligado a ele.

E bastante interessante estudar a quantidade de explicacdes e a frequéncia das
mesmas, necessaria para por algum pessoal em posto e fazé-los entender e executar
os deveres exactos expostos no hat. O pessoal normalmente tenta executar um posto
mais complicado do que o necessdrio. E um instinto natural para complicar algo que
é simples. Por conseguinte, as simplicidades do posto, os seus propésitos e objecti-
vos, devem ser observados a toda hora em qualquer ocasidao em que o posto seja
simplificado ou sofra uma restruturacao. Por exemplo, levou trés dias inteiros numa
determinada altura para por o hat de Filiacoes num membro do pessoal. O membro
do pessoal estava disposto — e descobriras que quase todos os membros do pessoal o
estdo — a fazer com que o trabalho fosse feito, e estava perfeitamente feliz com a
rotina do trabalho. Mas — durante trés dias inteiros este membro do pessoal tentou
complicar o trabalho de Filiacoes, reorganiza-lo ou distorcé-lo de alguma forma, de
modo que era mais ou menos nio funcional. Este membro do pessoal nao podia
entender a simplicidade da rotina de Filiacoes até que um executivo passou com ele
trés dias inteiros de trabalho. Ao fim desse tempo foi possivel ter boa resposta
nas filiacdes e bom manejo das mesmas. Esta condicdo continuou de ai em diante. Se
0 executivo neste caso simplesmente tivesse dito: “Bem, este tipo é esttipido” e se o exe-
cutivo tivesse ficado impaciente, o trabalho de Filiacdes nunca teria sido feito.
Requereu bom ARC, requereu boa paciéncia. Se um executivo ndo tem trés dias
inteiros para gastar a por um hat ou se nas préximas quatro ou cinco semanas nao
consegue ter o tempo equivalente a esses trés dias inteiros, entao nunca vai ter um
hat de Filiacoes a ser usado rapida e apropriadamente, pela simples razao de que o
pessoal que ele tem disponivel é o pessoal que tem disponivel. Nao deveria pensar
que vai obter pessoal perfeito, saido do cérebro de Jupiter, completamente armado.
E espantosa a confusio de muitos membros do pessoal nos seus postos, particular-
mente num trabalho novo. Estd-lhes a ser pedido que compreendam todo o
principio da organizacdo de um sé trago. Eles ndo conseguem ver o seu papel, nao
conseguem ver como se enquadram no esquema das coisas, ndo conseguem ver
onde vao as suas linhas de comunicacdo ou o que é suposto fazerem. O executivo, é
claro, sendo capaz de entender isto nao tem, no entanto, nenhuma licenca para fazer
qualquer coisa que nao seja endireitar o posto e fazer com que o hat seja usado
correctamente e fazer com que o trabalho se faca.

Ao trabalhar aqui e ali na organizacao descobrir-se-4 que ha certos buracos na
organizacao ou que ha linhas de comunicaciao que faltam ou que ha ligacdes neces-
sarias. Mas neste momento as organizacoes de Cientologia foram elaboradas até tal
ponto, que um executivo estaria muito mais seguro a tomar os postos como foram
montados no organigrama original e repondo novamente aquela estrutura, do que a
tentar consertar algum padrao organizacional novo e estranho que nao tenha sido
testado antes. Os padroes das organizacdes de Cientologia foram desenvolvidos
durante um periodo de muitos, muitos anos. E muito provavel que tenhamos cometido
quase todos os erros possiveis. Somos uma organizacao muito complicada em que
temos muitos postos. Temos muitas linhas de comunicacdo. Temos muitas funcdes.
Desenvolvemo-las durante um periodo de tempo e alcancamos algo que se aproxima
de perto a uma resposta perfeita. Assim, s6 agora é que posso dizer aos executivos
que sigam aquela resposta e mantenham a organizacido a funcionar tal como foi
planeada. Realmente nao hda muita razao para um executivo inventar algo novo,
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maravilhoso e estranho para cuidar de alguma actividade particular. Porém, uma
palavra de precaucao. Todo o pessoal em todos os postos tentardao dirigi-los para
algo novo, maravilhoso e estranho pelo modo como complicam os seus trabalhos e
por nao entenderem esses trabalhos.

Fazer a inspeccdo de um posto de uma forma superficial e passar, com um pouco
de impaciéncia, para outro posto, ndo é ser um bom executivo. A pessoa deveria ver
a sua organizacao ou departamento como um todo. Ele deveria ver o que estd a
tentar fazer. Em seguida, deveria tentar conseguir que faca aquilo que é suposto
fazer. Para realizar isto, ja foram escritos hats para estes varios postos. Se eles tém
alguma insuficiéncia nalgum aspecto, entdo ele deveria, no caso de um chefe de
departamento, consultar os seus superiores e, no caso de um Secretdrio de Associacao,
escrever-me ou consultar-me. Ele deveria entdo por o departamento a funcionar
nalguma base minimamente aceitivel, gastando um curto espaco de tempo com
cada um dos membros do pessoal e dando-lhes aquela parte do seu trabalho que eles
podem entender como fazer e realizar. Tendo feito isto, ele tem pelo menos uma
actividade a operar parcialmente. Agora ele deveria voltar atrds através dos seus
departamentos e organizacdo e assegurar-se de que cada conjunto de deveres seja
completamente compreendido e apreciado pelo pessoal que tem cada um dos postos.
Ele nao deveria ser impaciente, ndo deveria procurar o mesmo nivel de compreensao
que ele proprio tem do posto, e nao deveria procurar o mesmo nivel de desempenho
com que ele poderia executar o posto. O erro primario que um auditor pode cometer é
nao estimar o caso que estd a tentar processar. A tinica coisa que pode dar erros a
um auditor é ndo estimar o caso que estd a tentar processar. A unica forma em que
um auditor pode estar errado € ndo estimar o caso que estd a tentar processar. Por
conseguinte, o inico modo em que um executivo pode estar errado é nao estimar o
pessoal que ele estd a tentar levar a fazer o trabalho. Com paciéncia, com bom ARC,
com boa compreensao, ele deveria ir repetidamente por ai, por ai, por ai, por estes
postos com paciéncia, e em vez de tomar as decisdes (e retirando assim a nata ao
posto) ele deveria mostrar como as decisdes a tomar surgem das verdadeiras actividades
do trabalho. Ele deveria fazer o pessoal que ocupa o posto tomar as decisdes relativas
aquele posto. Estas decisoes sao, na sua maioria, menores para o executivo, mas
podem parecer muito importantes ao pessoal que ocupa o posto. S6 fazendo a
pessoa tomar as proprias decisoes é que ele vai ter alguma vez uma ocupacio res-
ponsavel do posto. Agarrando pequenos pedacos do posto para ele proprio os fazer,
dirigindo completamente as coisas, decisdes e tudo, o executivo acabara por fazer
todo o trabalho, porque ele mesmo empurrou gradualmente para fora do posto
aquela pessoa por quem ele estd a tomar decisdes. Pouco a pouco, aquele membro
do pessoal foi empurrado para fora numa irresponsabilidade pelo seu posto. Isto é
exactamente o contrario da verdadeira funcdo de um executivo. Por exemplo, o
Director de Processamento, dado um auditor bem treinado, ndo deveria continuar a
inventar eternamente novos truques e esquemas que “resolverdao o caso do preclear”.
Em primeiro lugar, o auditor ndo estd provavelmente a comecar sessoes, solucio-
nando problemas de PT, remediando quebras de ARC e conduzindo uma sessao
polida — € por isso que o caso ndo estd a progredir. O Director de Processamento
deveria simplesmente continuar a por o hat — aquele hat geral conhecido como auditor
do staff — na cabeca do auditor do staff. As conferéncias de auditores sdo, na realidade,
totalmente desnecessarias se os auditores foram colocados em posto e se eles sio
supervisionados em posto e se lhes é dado um pouco de sentimento de responsabilidade
e compreensao do seu posto.
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Se um executivo se encontra a fazer algum trabalho particular, ele tem de perceber
que este trabalho ou estd omitido de um hat, ou ele nao tem um hat para cobrir
aquele trabalho. Onde a ideia de fazer politica ou obrigar ao seu cumprimento se
torne em tomar todas as decisoes pelo pessoal, o executivo errou. Fazer politica e
obrigar ao seu cumprimento é definitivamente o seu trabalho, da mesma maneira
que promocao e planear em geral é o seu trabalho. Mas se ele se encontra a fazer
alguma tarefa rotineira, se ele se encontra preso hora apods hora, dia apés dia, por
alguma tarefa, entdo estd em omissdo, algures, quanto a por hats nas cabecas das
pessoas. Ocasionalmente um executivo é chamado a por um hat na cabeca de
alguma firma externa, tal como num trabalho legal. E quéo glee o advogado de uma
organizacao tentara passar o hat de volta ao chefe da organizacio. Esta é uma tarefa,
da mesma maneira que um posto de staff é uma tarefa de por o hat na cabeca de
alguém. Os advogados da organizacdo, mesmo se ocupam um gabinete externo,
deveriam ter o seu hat colocado no que diz respeito a organizacao, para que todos os
assuntos legais sejam simplesmente passados e encaminhados para eles. Se eles nao
actuam nesta base, entdo ele ou pde o hat mais firmemente nas suas cabecas ou,
como faria em qualquer caso em que tal aconteca, quando perde a esperanca, encontra
alguns novos advogados da mesma maneira que encontraria novo staff pessoal, se
depois de um investimento de sete ou oito dias de trabalho paciente nio pdode fazer
com que alguém executasse a rotina do trabalho.

Ha certas aprovacdes que um executivo tem que dar, tal como actas do Conselho
Consultivo. Hd mudancas de pessoal que um executivo tem que fazer e, por conse-
guinte, ha arquivos de pessoal que tem que manter. Se ele é o chefe de um
departamento ainda mantém arquivos de pessoal para aquele departamento em
particular e ainda dirige o pessoal para aquele departamento. Se ele é um executivo
de nivel superior certamente que nao pode fazer outra coisa sendo manejar pessoal
como um hat para a organizacio inteira. Mas o hat de pessoal para a organizacao
inteira nao é de facto um hat tao grande como o de pessoal para um tnico departa-
mento, porque nao inclui a procura de pessoal para o mesmo. Qualquer chefe de
departamento tem o direito de procurar pessoal; isto tem que ser aprovado pelo execu-
tivo, € claro, e ser colocado no organigrama requer, de facto, o meu consentimento.

Agora, numa organizacao pequena verificar-se-a que trés ou quatro ou cinco pessoas
que trabalham juntas podem realizar bastantes coisas. No momento em que isto
sobe para oito ou dez pessoas, tem-se necessidade de um executivo. Esse executivo,
se nao conhece o seu trabalho como se estabelece aqui, e se pensa que o trabalho
dele é qualquer outra coisa além de levar as pessoas a fazer o trabalho, na verdade
restringird e empobrecerd a organizacdo. Ele nao permitird que ela cresca, ja que
ainda estd a tentar dirigir uma organizacao do tamanho de uma que pode ser manejada
por quatro ou cinco pessoas, embora na realidade tenha uma area muito maior.

Um executivo fazendo boa promocio e planeamento ira, é claro, trazer uma
grande quantidade de negdcio. Tudo o que ele tem que fazer é assegurar-se de que o
departamento de expedicao envia livros; que o Dept.® de PR coloca antncios; que os
servicos da organizacdo sao de uma qualidade que convida a confianca do publico.
Realmente nao precisa de qualquer truque de promocdo maior do que este. O
grande truque de promocao é fazer com que toda a gente execute o seu trabalho. Se
isto se faz, entdo veras muitos tipos de promocao a serem feitos. Promocao que foi
sonhada nao é promocao realizada. Um executivo que inventa promocao e trabalha
arduamente nao é tao eficaz como um executivo que faz com que a promocao seja
realizada e que faz com que as pessoas cuidem do trafego resultante. Numa grande
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organizacio de Cientologia ele nao pode po-la em andamento enquanto ele préprio
tenta fazer todo o trabalho.

Naturalmente, ha os executivos que, pela sua presenca pessoal, dando conferén-
cias, falando com as pessoas, podem realizar uma grande quantidade de promocao,
da mesma maneira que eu realizo uma grande quantidade de promocao escre-
vendo um livro. Mas o meu hat de escrever livros niao é o meu hat de executar e eu
nao os confundo. Um executivo pode realizar outros hats além de ser um executivo.
Mas ser um executivo é um hat expresso e explicito e os seus deveres consistem
unica e inteiramente em levar as pessoas a fazer o trabalho. Se estao a ser usados
outros hats juntamente com os hats executivos, entdo nao se deveria permitir que
esses deveres transbordem, ocupem e destruam o hat de executivo ja que este é o
mais importante de todos.

Um exemplo disto numa Organizacao Central de Cientologia noutro continente
mostra-nos que algumas organizacoes insistem em aprender sempre pela prépria
experiéncia, nao por experiéncia ja ganha. Esta organizacao apresenta a imagem das
organizacoes de Cientologia nos Estados Unidos em 1952 — toda a gente estava a
usar todos os hats, ninguém estava a tentar pér nenhum hat diferente do seu proprio
hat, mas o seu proprio hat eram todos os hats. A confusio resultante, a falta de coor-
denacdo, o nio entender que um padrao organizacional, os terminais e linhas de
comunicacdo em ordem sio vitalmente necessarios ao bom progresso de uma orga-
nizacdo, tiveram como resultado umas receitas muito baixas e trabalho muito duro
por parte de toda a gente. Compara isto com a ordem e receitas de Cientologia em
1958 nos Estados Unidos, e descobrimos que a unica grande diferenca é que
aprendemos o padrao correcto de organizacdao necessario para levar a cabo o nosso
trabalho e que estamos a executar esse padrao correcto.

Podes deitar tudo isso fora e podes trabalhar até a morte e podes elogiar-te ao
acreditar que estds a fazer com que o trabalho se faca, mas nao desejes saber porque
é que o staff nao te dd uma palmadinha no ombro ou porque é que eu nio te dou
uma palmadinha nas costas, porque eu nao estou interessado em quantas horas
investes. Nao estou interessado em quantos documentos manejas. Estou s6 interes-
sado nos executivos que levam as pessoas a fazer o trabalho. A nivel de staff eu estou
perfeitamente satisfeito com pessoas que seguem o curso mais facil de simplesmente
fazer o trabalho. Isso é a coisa mais simples de fazer. Estes postos sdo interessantes.
Manejar a administracdo de uma Academia é um trabalho bastante interessante. Ser
um Recepcionista no gabinete a entrada é um posto interessante — olha para todas as
pessoas que se conhece. Estes trabalhos que se prolongam durante muitas horas do
dia e ocasionalmente pela noite, sdo trabalhos interessantes, sao terminais interessan-
tes e necessarios. Lembra-te que eles sao os mais faceis de fazer. Ser um executivo
requer que se faca o trabalho através de uma via, e isso é um dos truques mais dificeis
exigidos a um thetan neste universo.

Vamos la a ver se podemos fazé-lo.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 19 DE SETEMBRO DE 1958

CENOCON

ESTUDANTES DO SHSBC
MISSOES

CAMPO

EXECUTIVOS

UM HAT MODELO PARA UM EXECUTIVO

(Escrito originalmente por LRH como HCOB a 19 de Setembro de 58.
Publicado como uma HCO PL a 25 de Marco de 63).

-PRIMARIO-

Realizar numa base continua os propésitos da organizacdo e/ou do seu departamento
através do uso de adequada organizacao e pessoal.

Fazer com que as pessoas do seu departamento ou organizacao concretizem o
trabalho.

Compreender os trabalhos dos membros de staff e fazer com que eles usem
habilmente todos os seus hats.

—SECUNDARIO-

Obter cumprimento com politicas antigas ou criar novas politicas standard se
necessario, e obter cumprimento especialmente com a politica exposta pelo conselho e
a politica ja existente nos hats standard.

Planear campanhas e actividades para criar nova procura ou preencher procura
antiga e portanto utilizar pessoal.

Pessoal: Melhorar a compreensao do seu pessoal pelos seus postos e deveres e
melhorar o seu interesse e actividade nesses postos.

Adquirir novo pessoal conforme necessario e reduzi-lo quando niao houver
necessidade dele.

Ajustar a carga de trabalho.
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Um executivo deve perceber que isto é todo o seu hat como executivo e que qualquer
outra actividade na qual ele esteja envolvido para além do acima mencionado, é
outro hat e deve ser escrito como tal e nao pertence ao seu hat de executivo. Ele
também deve assegurar-se de que despende tempo suficiente a desempenhar o seu
posto de executivo e nao outro posto que ocupa como um terminal de staff.

Ver o Boletim do HCO de 27 de Agosto de 58, intitulado EXECUTIVOS DAS
ORGANIZACOES DE CIENTOLOGIA.

A tarefa de um executivo ¢ por hats as pessoas. Portanto ele deve ter muito cuidado
para nao violar hats ao introduzir programas de emergéncia que retirem hats ou que
retirem “temporariamente” as pessoas dos seus postos para fazerem trabalhos fora
do ambito dos seus hats. Se ele tiver trabalhos que nao estao cobertos nos hats, deve
tomar medidas para a realizacdo deles nos hats existentes ou criar novos hats.

Os executivos ndo devem escrever comunicados criticos ou confusos aos terminais,
que tenham a ver com o desempenho do seu dever.

Deveriam falar com o terminal directamente sobre os assuntos, tais como a conduta
ou a reorganizacdo do posto. A unica escrita é feita depois de se tomarem as medidas.

Linhas de comunicacao abertas de par em par, como as que nds temos, nao
podem tolerar comunicados criticos, confusos ou mal-humorados. Neste assunto
nao se justifica aprender por experiéncia o que ja é sabido: ter entheta em linhas de
comunicacdo livres pode perturbar o sistema de comunicacdo da organizaciao de
forma inacreditavel. Isto aplica-se igualmente a comunicados dos terminais para os
executivos.

No caso de um executivo ter dificuldade com a conduta de um terminal que esta
noutra parte do mundo, niao envia um comunicado ao terminal. Em vez disso envia
um comunicado ao executivo que estd na zona mais proxima do terminal, explica a
situacao a esse executivo e deixa-o encarregar-se pessoalmente do terminal. Mesmo
numa operacao local, se ndo conseguir entrevistar o terminal em questio, nao lhe
manda um comunicado critico. Faz com que o executivo mais préximo do terminal
o faca. Nenhum comunicado vai directamente para um terminal tao distante.

(O TEXTO ACIMA SAO FACTOS, O QUE SE SEGUE E A MINHA
OPINIAO E PODE SER CONSIDERADA CONTROVERSA: )

Qualquer um que realmente lide com pessoas vai descobrir que estes factores
predominam :

1. As pessoas estao dispostas a fazer o seu melhor e fa-lo-ao até que sejam fustigados
com isso.

2. A maioria das causas das queixas devem-se nao a ma conduta, mas a incom-
preensao.
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3. S6 o contacto pessoal pode restabelecer a compreensao.

4. A critica escrita ou a raiva sao raramente corrigidas por mais escrita. Uma
desavenca causada pela escrita pode ser, normalmente esclarecida apenas
pelo contacto pessoal. Portanto, a moral é nao causar uma desavenca com um
comunicado mal-humorado.

5. Nao deixes passar um erro detectado. Corrige-o quando for descoberto.

6. Nao acumules “observacoes negativas” de um terminal antes de agir. Esquece
as antigas “observacdes negativas” depois de terem sido corrigidas.

7. Um terminal tem o seu lado da histéria. Como pessoa no trabalho, tem mais
dados vidlidos do que o executivo. Ouve e pergunta antes decidir que é um
ultraje a tua pessoa.

8. O tnico recurso que um executivo tem é a vontade que os outros tém para
trabalhar. Preserva-o. Nenhuma pessoa pode ser forcada a trabalhar — como
todas as sociedades de esclavagismo descobriram. Elas perdem sempre.
Quando um homem ¢ flagelado, o trabalho que ele entao faz ainda resulta
unicamente da sua vontade. A raiva tornou-a mais pequena.

Os terminais que estdo confusos e vao por mau caminho sio reparados precisa-
mente como um auditor repara uma quebra de ARC. O terminal também estd consciente
dos seus proprios actos hostis e pensamentos.

As tnicas pessoas que um executivo nao pode manejar sao aquelas que continu-
amente dizem ou dramatizam: “nao se pode fazer”. Estas pessoas ja estdo estragadas pelo
mau 8-C na vida. Independentemente de a pessoa ser um advogado, um contabilista ou

z

varredor chefe, se a sua resposta para todas as solucdes propostas é “nio se pode
fazer” (quer seja pelas suas palavras ou comportamento), o executivo tem apenas
duas respostas: manda-lo fazer intensivos consecutivos ou despedi-lo. Fora isso, o
executivo nio pode fazer mais nada. Ameacas, castigos, ralhar, nada resulta.

Temos entdo trés classes possiveis de pessoal:
1. Os que tém Vontade,

2. Os que sao desafiadores e negativos,

3. Os que sdao completamente indolentes.

Para manejar isto temos apenas trés classes de ac¢io e nao ha meio termo, (um
caso auténtico de branco é branco, e preto é preto).

Classe Um (acima): Maneja-los como indicado aqui, com compreensao, inteligéncia,
ajuda, coragem e compaixao.

Classe Dois (acima): Processar somente ou despedi-los.
Classe Trés (acima): Processar somente ou despedi-los.

As classes dois e trés nio se podem empregar. Porqué sobrecarregar o staff ou a
economia da organizacdo com eles?
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Os que tém Vontade incluem os dominadores, os brandos, os rapidos, os lentos,
os eficientes, os preocupados. As ameacas e regras castigadoras nao os ajudam —
apenas prejudicam os inocentes juntamente com os culpados. Os horarios rigorosos,
a insisténcia, a razao, o vigor e o ARC ajudam-nos.

Os que nio estao dispostos a fazer so tém interesse para os auditores ou para o
centro de desemprego. E melhor deixar um posto vago do que contratd-los. Vais
arrepender-te se nao o fizeres.

Nao confundas um choque de personalidades, independéncia, e uma falta de
subserviéncia com a falta de vontade para fazer qualquer coisa. Os militares confundem
isso e vé o resultado! Se s6 queres um staff que ndo dé troco, alista-te no exército —
eles é que punem as pessoas por comunicar ou desertar. Ha alguns tipos desagradaveis
de alta qualidade que conseguem fazer alguns trabalhos de alta qualidade.

Os que nao estao dispostos a fazer, s6 fazem ou dizem “ndo posso” independen-
temente da solucdo ou tarefa que seja proposta. Normalmente eles nao falam. As
vezes sao modelos de brandura. Mas como um cao de caca que nao mata galinhas,
eles também nao te sao uteis. Se eles estiverem fora da tua organizacdo ou departa-
mento, apenas ficas com os que tém vontade — entdo, porqué preocupar-se mais
com executar do que com ser justo? As pessoas que nao gostam disso também nao
estao do teu lado de qualquer das maneiras. Por isso resta apenas um codigo de con-
duta para o executivo seguir, o delineado aqui. O seu hat relativo ao pessoal exclui o
“Sr. Nao Quero”, a “Sra. Nao Posso” e o “Menino Fracasso”. Um executivo necessita
de tanta disciplina e furia quanto deixa entrar as pessoas que nao estao dispostas a
fazer. O primeiro principio de um executivo é realizar os objectivos da organizacao e
do departamento. Ele deve empregar os que tém Vontade e manter o ARC. E lembra-te
isso envolve o R.

Um quarto de século de lideranca nesta vida ensinou-me que os tinicos postos
desprivilegiados sao os de lideranca. Quando se sobe na escala da autoridade os
defeitos vao-se amplificando, assim como o poder para prejudicar e destruir. Seria
necessario um arcanjo para ser um executivo perfeito. Apesar da natureza dificil
inerente ao cargo de executivo, ele tem no entanto de estar preenchido — preenchido
com compreensio, inteligéncia, ajuda, coragem e compaixdo. Quando a falta destas
caracteristicas entra nas linhas de comunicaciao da organizacao, esta adoece e desa-
parece — tal como o nosso mundo esta a fazer em larga escala.

O nosso staff tem vontade. Eu acredito neles e confio neles. Ninguém conseguiria
fazer o trabalho que todos estamos a fazer — mas nds estamos a fazé-lo.

Cem mil anos de futuro estdo a nossa frente. S6 podemos “estar a altura”, fazendo
os nossos trabalhos o melhor que podemos agora — com compreensao, inteligéncia,
ajuda, coragem e compaixao — para o maior beneficio do maior numero de dinamicas.
E uma exigéncia quase impossivel — mas os primeiros a cumprir com ela devem ser
0S NOSS0S executivos.
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COMO DAR AS INSTRUCOES AO PESSOAL

1. Ter uma ideia definida, clara e correcta da situacio.

2. Fazer uma declaracio exacta e comunicativa de forma apropriada, escrevendo
exactamente o que queres feito.

w

Re-emite o ponto 2.

-

Re-emite o ponto 2.
5. Re-emite o ponto 2.
Nao ha mais nenhum passo.

Cada vez que emites uma ordem directa, precisa e ordenada, podes gerar confusao.
Mas isso desaparece a medida que vais repetindo a ordem. “As razdes de”, “a ordem
ser dificil de duplicar” sdao o desaparecer de uma confusao. Nao facas Q & A com a

confusdo. Emite apenas a ordem outra vez, mantendo um bom ARC.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 2 DE NOVEMBRO DE 1970
PUBLICACAO 1

REMIMEOGRAFAR

N.° 12 DA SERIE DE ORGANIZACAO

A TEORIA DAS ORGANIZACOES DE CIENTOLOGIA

Este “Boletim do HCO” de 21 de Setembro de 1958 explica de que modo uma
organizacao de Cientologia difere do “ideal industrial”.

A ideia industrial de uma organizacido é uma organizacao de engrenagens, onde
cada um dos seus membros esta totalmente fixo num posto, desempenhando apenas
tarefas exactas, e na qual todas as pecas da engrenagem estio destinadas a engrenar.
A ideia industrial nao diferencia uma organizacdo de mdquinas de uma organizacao
humana ou viva.

As leis de produto (Produtos 1, 2, 3 e 4 como sao apresentados nesta Série de
Organizacido) aplicam-se tanto a uma organizacdo viva como a uma organizacao de
maquinas e a qualquer organizacao. Visto que uma organizacao viva e uma organi-
zacdo de maquinas tém estas leis em comum, o industrial confunde uma organizacao
viva com uma organizacdo de maquinas.

A HCO PL de 29 de Outubro de 1970 I, N.° 10 da Série de Organizacao, ANALISE
DA ORGANIZACAO POR PRODUTO, também menciona esta diferenca entre uma
organizacao viva e uma organizacao de mdquinas.

Como a ideia industrial ja foi mencionada nesta Série de Organizacao, e como
esta Série de Organizacao se aplica principalmente a organizacdes vivas (nao a orga-
nizacdes de maquinas), e como as pessoas tendem a cair no esquema da organizacao
de maquinas (e também a usar a organizagao viva para ndo conhecerem a sua pro-
pria especialidade da melhor maneira possivel), esta publicacdo anterior sobre a
organizacao viva é publicada por inteiro:

GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
LONDRES (PUBLICADO EM WASHINGTON)

BOLETIM DO HCO DE 21 DE SETEMBRO DE 1958

PARA OS HATS DE
TODOS OS MEMBROS DE STAFF

TEORIA DAS ORGANIZACOES DE CIENTOLOGIA

Uma organizacdo é um numero de terminais e linhas de comunicacao unidas
com um propdsito comum.
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As accoes de uma organizacdo podem ser todas classificadas sob o titulo de
movimento e mudanca de particulas. Para se analisar um posto ou departamento ou
uma organizacao, faz-se uma lista de todas as particulas que ele maneja (quer sejam
tipos de pessoas, tipos de comunicacdo ou qualquer outra coisa) e segue-se cada
coisa desde o ponto em que entra no posto, no departamento ou na organizacio até
ao ponto em que sai. Se uma particula nao for devidamente manejada nem devida-
mente transmitida, existira uma confusiao ou um beco sem saida. Organizar uma
organizacao requer mais do que teoria. Uma pessoa tem que inspeccionar e fazer
uma lista das particulas, tracar os seus caminhos e mudancas de caracter desejaveis
no decurso destes. Em seguida tem que se assegurar de que existam os terminais e
linhas de comunicacao para receber, mudar e expedir a particula. Todos os tipos de
particulas pertencem a alguém, sio manejados de alguma forma, provém de algum
sitio e vao para algum lado. Nao ha confusdes quando as linhas, os terminais e as
accoes existem para cada tipo de particula.

Critério e decisao sdo necessarios em cada posto de staff. Se o manejo dos artigos
é considerado apenas como “detalhes insignificantes”, entdo o teu semelhante tam-
bém é um “detalhe insignificante”.

Nao hd operarios numa organizacao de Cientologia. Somos todos gestores destas
particulas.

Os caminhos do manejo ndo sio ordens para manejar, mas sim direccoes a
seguir. Um caminho ndo é necessariamente correcto para todos os casos. S6 € correcto
para a maioria dos casos. Os robds ndo podem manejar o viver. As organizacdes
roboticas e as civilizacoes roboticas falham. Apenas parecem funcionar; como o império
comunista parece funcionar até que se descobre que dentro dele toda a gente estd a
morrer de fome. Uma organizacao perfeita nao ¢ uma maquina, mas sim um padrao
de acordos. Um caminho é apenas o procedimento acordado. Nao é apenas ocasio-
nalmente quebrado, mas de vez em quando deveria sé-lo. Os terminais envolvidos
fazem o acordo sem o qual o caminho nao funciona. Um caminho entre terminais
que nunca concordaram ndo é um caminho, mas um labirinto. As pessoas concor-
dam com postulados que podem compreender e apreciar. Portanto, um caminho e
um manejo comecam com uma particula, desenvolvem-se com uma teoria, adqui-
rem vida com um acordo e continuam a funcionar, gracas a critério e decisao.

O encaminhamento, as linhas de comunicacdo, o esquema de uma organizacao
nao fazem o trabalho. O trabalho é feito por seres vivos que utilizam bom senso e
pericia. O esquema da organizacao apenas facilita o trabalho deles e diminui a confusao
e sobrecarga. Os governos, os exércitos, os grandes gabinetes de pesquisa reduzem-
se a caminhos e titulos. Nao funcionam. Nao realizam trabalho. Nao permitem nenhuma
equacao humana. Portanto, as sociedades escravas (compostas apenas por caminhos
e terminais nao-pensantes) sao sempre derrotadas no final pelos povos livres. Existe
um ponto no qual os caminhos e os exactos procedimentos deixam de ser funcio-
nais, tal como existe um ponto, ao lidar-se com um volume de trabalho, em que o
individualismo e a falta de trabalho de equipa deixa de ser funcional. Uma organiza-
cao ideal nunca é estritamente nem um nem outro destes tipos. O individualismo
total e a total mecanizacao sao igualmente impossiveis. Logo, se tu ou o teu departa-
mento ou organizacao te parecem demasiado inclinados para qualquer destes
sentidos, nao fales, grita. Uma ma organizacdo despedir-te-d, e tu podes fazer algo
mais proveitoso. Uma boa organizacio escutar-te-d. MAS... tem sempre uma
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melhor ideia do que a que estd em uso. Resmungar ou recusar-se a trabalhar, nao
funcionam. Uma ideia melhor, discutida com os terminais que se encontram em
ambos os teus lados, posta por escrito de forma concisa, apresentada para aprova-
cdo, serd posta em prética numa boa organizacio. E claro que existe sempre o risco
de que o manejo recém proposto faca descarrilar algo em qualquer lado. Se assim
for, tens o direito de o saber.

Uma “organizacao” nao realiza trabalho. Como um plano ordenado, ela ajuda os ter-
minais a executarem o trabalho. Os membros de staff como individuos executam o
trabalho. Uma organizacao pode ajudar ou impedir que o trabalho seja executado.
Se ajudar, é boa. Se impedir, deveria ser meticulosamente examinada.

Uma organizacdo pode estar exclusivamente dedicada a “resolver os seus pro-
prios assuntos internos”. Todo o trabalho que se executa é gerado dentro dela
propria, por caminhos irreais e estranhas mudancas de particulas. Este é o caso de
um governo de meados do século XX. A sua maior pericia é o homicidio que, na sua
“profundeza”, torna legal.

Uma organizacdo totalmente democrdtica tem ma reputacdo em Dianética e
Cientologia, apesar do muito que falam sobre acordo. Descobriu-se por meio de
uma experiéncia real (Los Angeles em 1950) que grupos de pessoas, chamados a
seleccionar entre si um lider, por nomeacio e voto, escolhem rotineiramente apenas
aqueles que os matariam. Escolhem os que falam de grandes feitos e ignoram os rea-
lizadores. Parecem seleccionar, infalivelmente, os homens de capacidade média. Isso
nunca é suficiente num lider, e as pessoas sofrem devido a sua falta de compreensao.
Se alguma vez tiveres a oportunidade de eleger um lider para o teu grupo, nao sejas
“democratico”. Compara os historiais como se segue: Escolhe aquele que é um bom
auditor, ndo apenas aquele que diz que o é. Escolhe a pessoa que tem um bom OCA
e QI, ainda que nao necessariamente os melhores. Escolhe a pessoa que pode conce-
der beingness aos outros. E examina a relativa serenidade e eficiéncia de qualquer
posto de comando que ela possa ter exercido no passado. E mesmo assim estds a
correr um risco. De modo que elege sempre temporariamente e reserva-te o direito
de demissdo. Se a sua primeira accao for despedir pessoas, demite-o imediatamente
e encontra outro lider. Se a organizacao prosperar rapidamente, mantém-no e con-
firma a eleicao através de uma segunda. Se a abundancia da organizacao decair
dentro de um més ou algo assim, cancela a sua nomeacao e encontra outro. A popu-
laridade é um critério; mas pode ser criada s6 para uma eleicao, como nos Estados
Unidos. Selecciona numa eleicdo, ou por seleccdo, para executivo, a pessoa que
pode fazer com que o trabalho se realize. E depois de confirmado, obedece-lhe ou
mantém-no. Ele é um ser raro. Porém acautela-te desses rapazes e raparigas com
experiéncia do procedimento parlamentar, que conhecem todos os processos legais
e maneiras de perder tempo mas que, de qualquer modo, nunca realizam coisa
alguma a nao ser o caos. Um lider hdbil e bem sucedido vale um milhido de admira-
veis labregos. As democracias odeiam miolos e pericia. Ndo caias nessa rotina. Na
Guerra Civil Americana, as companhias da milicia elegiam os seus oficiais com nota-
vel falta de éxito em batalha. Finalmente aprenderam, depois de dezenas de milhares
de baixas, que o que contava era a pericia e nao a popularidade. Porqué ser uma
baixa? Aprende primeiro. A democracia s6 € possivel numa nacao de Clears; e mesmo
eles podem cometer erros. Quando a maioria governa, a minoria sofre. Os melhores
sdo sempre uma minoria.
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QUAL E O TEU TRABALHO?

Numa organizacio, qualquer coisa é teu trabalho, se o facto de tu o fazeres dimi-
nui a confusao.

O facto de tu estares exactamente no teu posto e de usares as tuas linhas correc-
tas de comunicacdo diminui a confusdo. Porém, nao assumires de vez em quando
um hat que nao € o teu pode causar mais confusiao do que se estiveres exactamente
no teu posto.

Quando vires que tens que manejar alguma coisa que nao te diz respeito, a per-
gunta é: “Causara menos confusdo maneji-lo ou atira-lo de volta as suas linhas
adequadas?”.

Exemplo: Um preclear vagueia por ai, a procura de alguém que lhe venda um
livro. Tu vé-lo. O oficial de venda de livros nao esta por ali. Os livros estdo. Ora,
qual sera a resposta? Criards alguma confusao se lhe entregares um livro, se recebe-
res o dinheiro dele, e o entregares mais tarde a area de venda de livros. Criaras
confusdo no teu proprio posto e na organizacao se andares de um lado para o outro,
tentando encontrar o “terminal da venda de livros”. Criards um sentimento de falta
de amabilidade se nao ajudares o preclear a obter o seu livro. Resolve isto, decidindo
0 que é menos confuso. Descobrirds por experiéncia que podes criar confusao ao
manejares particulas de outrém, mas descobriras também que podes criar confusao
por niao manejares ocasionalmente as particulas de outrém.

O tnico erro real que podes cometer a0 manejar as particulas de outrém é deixar
de lThe comunicar verbalmente ou por escrito exactamente o que fizeste. Roubaste-
lhe o seu hat por um momento. Bem, devolve-o sempre.

Lembra-te de que numa organizacdo de Cientologia cada cientologista que faz
parte do staff usa, potencialmente, ndo apenas o seu hat, mas todos os hats da orga-
nizacdo. Ele tem que saber mais postos além do seu. Particularmente os que estao
proximos do seu. Muitas vezes tem que fazer mais funcdes além da sua, porque
essas funcoes tém que ser feitas e ele vé isso. Um membro de uma organizacao que
nao seja cientologista esta limitado apenas ao que pode fazer na organizacio, por
falta de know-how. Mas esta limitac¢do so se aplica a instrucio e a audicdo. Porém, se
for um cientologista, pode encontrar-se a usar qualquer hat na organizacao, incluindo
o meu. E outros podem de vez em quando usar o hat dele.

Um membro de staff realiza o trabalho do (1) seu posto, (2) seu departamento, e
(3) de toda a organizacao.

As pessoas que estao sempre a usar as linhas incorrectas e estao fora de posto nao
estao a fazer o trabalho que lhes compete. Quando encontramos alguém sempre fora
de posto e a incomodar-nos, sabemos que se examinarmos o seu posto encontrare-
mos um ninho de ratos. Portanto aqui também ha extremos.

COMO MANTER O TEU TRABALHO

O teu hat é o teu hat. E para ser usado. Conhece-o, compreende-o, fa-lo. Torna-o
real. Se nao for real a culpa ¢ tua, na medida em que és tu que tens que discuti-lo e

38



clarifica-lo com um executivo. Se ele ndo conseguir endireita-lo de forma a que
possas realiza-lo, continua a ser culpa tua se nao for realizado.

Numa organizacao de Cientologia, manténs um trabalho fazendo o teu trabalho.
Nao ha mais politicas envolvidas — pelo menos, se eu tomar conhecimento disso,
ndo haverd. Portanto, faz o teu trabalho e terds um trabalho. E assim que as coisas
funcionam.

Contudo, em posto ou fora dele, s6 falhamos quando nao ajudamos. O “publico”
sO nos poe objeccdes quando nao conseguimos ajudar ou quando nao conseguimos
responder as suas perguntas. Portanto, temos dois dados estdveis sobre os quais
operamos, quer estejamos em posto quer nao:

AJUDAR AS PESSOAS!
RESPONDER COM EXACTIDAO AS PERGUNTAS DAS PESSOAS!

Quando nio o fazemos, decepcionamos toda a gente.

ASSEIO DAS INSTALACOES

— O PUBLICO CONHECE-NOS PELO NOSSO MEST —

Faz parte do hat de todos n6s manter uma boa imagem das pessoas, gabinetes,
salas de curso e instalacoes.

Mantém a tua secretdria e o teu MEST asseados e em ordem. Isto ajuda.

E quando vires as coisas a ficarem estragadas, gastas ou sujas, repara-as ou limpa-as,
ou se nao puderes, grita a plenos pulmoes na linha de comunicacao correcta.

O SISTEMA DE COMUNICADOS

O sistema de comunicados nao existe para te atormentar, mas sim para te ajudar.

A nao ser que necessites de rapidez, nunca uses um telefone interno para comunicar
com outro terminal. E nunca escrevas um comunicado apresentando-te tu com ele
ao mesmo tempo noutro ponto. Isso é “fora de linha” exactamente como o telefone é
“fora de linha”. Um bom uso das linhas da organizacdo reduz a confusio. O outro
tipo também estd ocupado. Para qué interrompé-lo desnecessariamente com assuntos
de rotina que deveriam seguir pelas linhas? Normalmente obterds uma resposta no
mesmo dia ou pelo menos dentro de 24 horas. As linhas de comunicacdo das
organizacdes sio razoavelmente boas. Tornam possivel a este pequeno punhado que
somos, conseguir que se facam mais coisas nesta sociedade do que qualquer outra
organizacao na Terra, em termos de verdadeiras realizacoes.

Uma linha de comunicacido pode ser obstruida de diversas formas. A principal
destas € a entheta. Pergunta a ti mesmo antes disso entrar nas linhas: sao mds noticias,
mas sio necessariamente importantes? Outra é sobrecarga. Demasiado trafego obstrui
uma linha. Comunicados demasiado longos nao sao lidos. Outra é insuficiente infor-
macao. Isso pode obstruir totalmente uma linha. Sao necessarios mais comunicados
para averiguar o que se passa. Outra forma ¢ ultrapassar a propria linha; isto obstrui
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o terminal. A ultima maneira de obstruir uma linha de comunicacio, entre essas
categorias gerais, é introduzir nela dados errados.

A ultima forma é algo que os cientologistas ndo suportam. Geralmente toma a
forma de: “Toda a gente sabe”. Exemplo: “Dizem que o Jorge estd a fazer um mau
trabalho” ou “Ninguém gostou do ultimo boletim informativo”. A resposta correcta
é: “Quem ¢ toda a gente?”. Descobrirds que é uma s6 pessoa que tem um nome.
Quando tens dados criticos omite as generalidades como “toda a gente”. Diz quem.
Diz onde. De outra forma, formaras um dado erréneo para alguém. Quando se diz
que as nossas accoes sao impopulares, a pessoa ou pessoas que o disseram tém nomes.

EM RESUMO

Um posto numa organizac¢ido de Cientologia nio é um emprego. E uma responsa-
bilidade e uma cruzada. Somos homens e mulheres livres; provavelmente os tltimos
homens e mulheres livres sobre a Terra. Lembra-te, teremos que voltar a Terra um
dia, seja o que for que nos “aconteca”. Se nao fizermos agora um bom trabalho, é
possivel que nunca tenhamos outra oportunidade.

Sim, tenho a certeza de que ¢ assim.

Portanto, temos uma organizacdo, temos um campo ao qual temos de apoiar e
temos uma oportunidade.

Isso é mais do que aquilo que possuiamos da ultima vez que a cortina da noite
comecou a cair sobre a liberdade.

Entao estamos a aproveitar esta oportunidade.

Uma organizacdo como a nossa é a nossa melhor oportunidade de realizar o médximo
de trabalho. De modo que o estamos a realizar!

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 26 DE MAIO DE 1959
PUBLICACAO 1

CENOCON
ESTUDANTES DE SHSBC
MISSOES

CAMPO

O QUE UM EXECUTIVO QUER NAS SUAS LINHAS

Existem apenas quatro coisas que um executivo quer nas suas linhas de entrada
de comunicacio.

Sao elas:

1. Informacio;

2. Nomeacdes e despedimentos de pessoal para ac¢ao ou confirmacio;
3. Assuntos financeiros;

4. Acusares de recepcio.

Ele nao quer nas suas linhas:

1. Pedidos de decisio;

2. Backflash e “nio se pode”;

3. Entheta.

As exigéncias de decisoes sao sempre indicativos de irresponsabilidade; as pessoas
querem que O executivo cometa 0s erros; e um executivo pode cometer erros se é
chamado a tomar decisoes longe da sua esfera de ac¢do, dispondo de dados insuficientes
para que a decisao seja correcta.

Backflashes, por definicao, sao respostas desnecessarias a uma ordem. Isto pode
tornar-se bastante malvado. Nao sdo acusares de recep¢ao; sao comentarios ou refu-
tacoes. Por exemplo: a ordem “vende os tijolos” recebe a resposta: “Os tijolos sao
dificeis de vender” ou “Deviamos té-los vendido ontem”. Isto é uma doenca s6 pecu-
liar a uns poucos de membros de staff. Nao podem receber uma ordem directamente
e procuram tomar parte da comunicacio, e nao ser o receptor. Isto vai ao ponto de
se ouvir o insensato “Cumprirei” ou “Tratarei disso” quando o executivo apenas
quer saber se esta feito. Os comunicados ou ordens, na maioria dos casos, sao retidos
até que as coisas estejam completas. Presumimos que eles chegaram ou confiamos
noutros meios para dizer que eles nao o fizeram. Poucas sdo as situacdes que exigem
um acusar de recepcdo a uma ordem em linhas distantes, e todas estas ocorrem
quando hd duvidas de que o receptor esteja l4.

41



No que diz respeito a “nao se pode”, um executivo raramente ordena o impossivel
e em geral consulta as pessoas antes de emitir uma ordem. Um “nio se pode fazer”
persistente significa “ndo estou disposto”. Aprendi isto com uma longa experiéncia.
A pessoa A num posto dizia todo o tempo “Nao posso”. Mudei para a pessoa B, que
recebeu a mesma ordem e descobri que o trabalho podia fazer-se visto que B, no
mesmo posto, recebendo as mesmas ordens, nunca disse “Nao posso” e o trabalho
foi, de facto, executado.

Entheta significa relatérios embelezados. Dados sao dados. Nao siao opinioes. Sao
os dados, nio o entheta, que produzem accao. Tudo o que o entheta faz é cortar as
linhas.

Obstruir as linhas de um executivo é uma coisa grave de se fazer. O resultado é
uma linha cortada. O staff cria um engarrafamento quando o staff obstrui as linhas
de um executivo. Devorar o tempo e a paciéncia de um executivo destréi a harmonia,
a disseminacio e as receitas.

Depender de um executivo para decisdes insignificantes certamente que obstrui
as linhas e custa unidades.

O papel de um executivo é planear e executar ac¢oes e coordenar actividades.

Para desempenhar isso ele pde as pessoas a fazerem os seus trabalhos e estabelece
o plano geral de accdo. S6 um executivo pode estabelecer as linhas e desfazer as
obstrugoes que impedem as coisas. Um executivo estar a tomar decisoes pelas pessoas,
que sdo apenas aplicaveis a esfera de um posto, é loucura.

COMO DEVERIAM SER AS LINHAS DE UM EXECUTIVO

INFORMACAO:

Quando um membro de uma organizacio faz alguma coisa importante, deveria
sempre informar o executivo depois do facto. E perfeitamente correcto tomar ac¢oes
dentro do propésito organizacional da pessoa. Nao estda bem manté-las em segredo.

1. Fa-lo.

2. Avisa as pessoas indicadas e o executivo, por comunicacoes adequadas, a
velocidade requerida pela situacao.

Do mesmo modo, o executivo deveria avisar as pessoas dos seus objectivos e planos,
e quando faz alguma coisa de importancia para os outros, deveria dizé-lo. O capitao
que informa a tripulacido sobre como vai a ac¢do, economiza muito nervosismo e
movimentos desnecessarios.

NOMEACOES E DESPEDIMENTOS:

Os contratos e despedimentos de menor importancia num departamento, feitos
por pessoas autorizadas, deveriam ser sempre sujeitos a confirmacdo, pelo menos
depois do facto. As nomeacdes e despedimentos importantes de pessoal chave tém
de receber a aprovacao de um executivo superior antes do facto, e a accdo tomada
apenas com a autorizaciao do executivo superior.
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Por exemplo, nomear, transferir ou despedir o Secretdrio da Organizacao ou
Associacao sao accdes que cabem ao conselho. Cabe ao Director Executivo nomear
ou despedir chefes de departamento e ainda com o acordo do Secretario da Organi-
zacdo ou Associacdo. Nomear, transferir ou despedir adjuntos ou chefes de seccao é
uma fungio do Secretdrio da Organizacdo ou Associacio. E da competéncia do chefe
do departamento, nomear ou despedir outro staff mas sempre, em todos os casos,
com autoriza¢do do superior imediato e informacéo aos escaldes superiores.

ASSUNTOS FINANCEIROS:

A informacdo financeira regular sob a forma de actas do Comité Consultivo e
autorizacoes para alteracoes e gastos de capital sdo assuntos que interessam a um
executivo. A minha prépria autorizacdo so é necessaria para alteracdes importantes
na politica ou despesas, ou em situacdes financeiras de emergéncia extrema. O
planeamento financeiro normal e as ac¢des de rotina sao melhor manejados a nivel
local pelo Secretdrio da Organizacao ou Associaciao ou pelo Director de Contabilidade.
Eu preciso de facto de informacoes financeiras. Mas quando fiz planeamento e
promocio, e houve acordo sobre eles, 0 manejo posterior das financas é feito sob
uma autorizacdo global minha, excepto em emergéncias financeiras extremas ou
gastos importantes de capital que sao assuntos locais.

Estas sao as coisas que quero nas minhas linhas. Mudo o pessoal como solucao
quando a informacao é cronicamente ocultada, quando as nomeacdes e despedimentos
sdo irregulares ou quando uma organizacdo comeca a tornar-se insolvente. Quando
as pessoas estdo continuamente a exigir-me que tome decisdes que elas deveriam
tomar, reconheco aqui outras doencas e também mudo o pessoal.

Se todos compreenderem o que é desejado, poderemos fazeé-lo.

Bem, vamos examinar isto, fazé-lo e vencer.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 12 DE SETEMBRO DE 1959

REMIMEOGRAFAR

PROGRAMACAO

(Escrita originalmente como um HCOB a 12 de Setembro de 59.
Publicada como HCO PL a 23 de Outubro de 69).

(Refere-se também a HCO PL de 4 de Dezembro de 66,
N.o 9 da Série de AKH, EXPANSAQ, TEORIA DA POLITICA,
e 2 HCO PL de 24 de Dezembro de 66 I, N.o 10 da Série de AKH,
COMO PROGRAMAR UMA ORG, PROGRAMAS DE SAINT HILL).

Dianética e Cientologia nunca sofreram de falta de programas. Tem havido sempre
programas. E havera sempre programas melhores e talvez, para fins de disseminacéo,
o programa PERFEITO.

Mas o que acontece a todos estes programas?

Infelizmente descobri os factos sobre isto ha alguns anos, e dai saiu o esquema
organizacional que estd a funcionar tao maravilhosamente nas Organizacdes Centrais.
Porém, os factos que descobri tinham todos que ver com a execucido de programas.

Temos uma ideia genial. E de tirar o chapéu. O sucesso serd de tal modo estron-
doso que levard toda a gente a ir a org para obter um livro. E alguns meses depois
interrogamo-nos sobre o que aconteceu a esse maravilhoso programa.

Bem, vou dizer-te o que aconteceu. Ninguém o executou.

Este é o canto do cisne da maioria dos programas que sao concebidos. Eram
fantasticos, mas ninguém os fez. . .

Antes que penses que estou a criticar todo o staff em toda a parte ou que alguma
vez criticamos todo o staff, transmito-te o resto das minhas descobertas sobre este
assunto.

Os programas nao foram executados porque toda a gente ja estava tao sobrecar-
regada com o que estava a fazer, que nio teve uma oportunidade de comecar o novo
programa, por melhor que este fosse. Ja havia programas em curso. Muitos deles
eram tdo fundamentais — como a venda de livros ou responder as cartas de preclears
e estudantes futuros — que ninguém podia comecar um programa novo. E, como
resultado, o programa novo nao foi comecado, por mais maravilhoso que parecesse.

A razido pela qual os executivos costumavam estar sempre a tirar as pessoas de
posto residia nesta coisa chamada programacdo. O executivo tinha, pensava ele,
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uma ideia melhor, ou estava a tentar levar a cabo uma ideia antiga. E para a fazer
avancar punha todo o staff a cumpri-la e os programas basicos ficavam de parte.

Sabias que em tempos quase todas as funcdes de uma Organizacdao Central eram
um programa maravilhoso, novo em folha? Bem, era assim. E este peneirar gradual
das actividades trouxe-nos a uma forma bastante final com mais um passo a dar, e
este passo sao os programas, um Departamento de Programas. Um departamento
que possa levar a cabo programas novos ou experimentais sem arruinar todo o local
ao arrancar toda a gente dos seus programas standard.

A programacio é suficientemente importante para que se lhe dé muita atencéo. E
ha muita informacao sobre isso. E a informacédo vai-se adicionando, seja qual for o
numero de programas que tens, cada um consistindo de certas partes. E se nao
retines essas partes e nao percorres os programas de maneira ordenada, entdao nao
disparardo. Estes sio alguns dos principios sobre programas. E farias bem em
conhecé-los porque o novo Curso de Co-audicdo de HAS é um programa e tem que
ser executado como um programa bem sucedido. E os teus preclears sao um programa
e tém que ser tratados como um programa. Se nio conheces estes factos da vida,
aqui os tens:

1. MAXIMA: Qualquer ideia, por pior que seja executada, ¢ melhor do que ideia
nenhuma.

2.* MAXIMA: Um programa, para ser eficaz, tem que ser executado.
3.2 MAXIMA: Um programa posto em execucio requer direc¢io.

4.2 MAXIMA: Um programa em execucio sem direccio vai falhar, e seria melhor
que nio fosse executado. Se nao tens tempo para o orientar, nio o executes; poe
mais energia nos programas existentes, porque esse cairia.

5. MAXIMA: Qualquer programa requer algum financiamento. Faz com que o
financiamento esteja a vista antes de comecares a disparar, ou obtém uma garantia muito
firme de que o programa produzira resultados financeiros antes de o executares.

6.* MAXIMA: Um programa requer a atenc¢do de alguém. Um programa que nio
é cuidado, que é filho de toda a gente, torna-se num delinquente juvenil.

7. MAXIMA: O melhor programa é aquele que alcancard o maior numero de
dinamicas e fara o maior bem para o maior numero de dinamicas. E isto, minha boa
gente que quer tornar-se vitima indo a faléncia, inclui a primeira dinamica tal como
a quarta.

8. MAXIMA: Os programas devem ser auto-financiados.

9.2 MAXIMA: Os programas devem ACUMULAR interesse e atrair outros auxilios
em virtude do interesse no programa por si s, sem o que eles nunca crescerao.

10.* MAXIMA: Um programa é um mau programa se diminui a eficdcia dos
programas que ja estdo a dar provas de sucesso, ou distrai as pessoas do staff, ou
os colegas, do trabalho que ja estdo a fazer e que esta a resultar na execucido bem
sucedida de outros programas.
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11.* MAXIMA: Nunca gastes mais num s6 programa do que o que pode ser
restituido pela inscricao de uma pessoa.

12.* MAXIMA: Nunca permitas que um programa novo iniba o sucesso de um
programa de rotina ou prejudique as suas receitas.

Vamos agora dar uma vista de olhos a isto tudo junto. Exemplo errado: Decidimos
publicar um antincio no Semanario dos Fabricantes de Chapéus para atrair pessoas a
um Curso de PE. Colocamos o antncio. Esquecemo-nos da hora a que deve comecar
este curso especial. Nao dispomos de ninguém para responder ao telefone as per-
guntas sobre o curso. Nao temos ninguém para acolher as pessoas e fazé-las sentir-se
a vontade quando chegam. Nao temos ninguém para dar o curso. Recebemos uma
conta de despesas trés semanas mais tarde, que nao podemos pagar.

Exemplo correcto: Decidimos alcancar os profissionais do fabrico de chapéus
como fonte de estudantes de PE. Pomos de parte sete outros programas a favor
deste. Fazemos uma reuniao de staff sobre ele e informamos toda a gente sobre a
existéncia deste programa. Verificamos que ganhamos bastante dinheiro com inscri¢oes
para co-audicdo e destinamos isto para pagar os antincios e o saldrio da pessoa que
vai executar o programa. Nomeamos uma pessoa especifica para administrar o
programa. Quando o anuncio foi colocado e aparece, a pessoa nomeada fica nesse
ciclo a tempo inteiro. A Recepcao é de novo informada para que transmita todas as
chamadas de fabricantes de chapéus a essa pessoa e para lhe enviar todos os que
venham. Familiarizaram-se todas as pessoas que possam ocupar-se da Recepcao
igualmente com os mesmos dados. A pessoa nomeada nao se senta a espera que as
consultas cheguem. Essa pessoa contacta os fabricantes de chapéus por meio de cartas
e chamadas telefonicas. A mesma pessoa que foi contactada pelos fabricantes de
chapéus estard a postos a hora e dia marcados para acolhé-los a todos, indicar-lhes
os seus lugares e para se certificar que o instrutor esta presente, e mesmo para dar a
instrucdo ela propria se ele nao aparecer. Se o programa obtiver um sucesso arrebatador
em termos de novas inscri¢des, asseguramo-nos em seguida de que deixamos que a
pessoa, nomeada para ele desde o principio, fique mesmo encarregada de andar em
cima dos fabricantes de chapéus para o PE. E temos um programa. E foi bem sucedido.
E chegdamos a algum lado.

Um exemplo lastimavel e errado do caso acima foi quando eu estava a dirigir o
primeiro Colégio Americano de PE, a titulo experimental, hd alguns anos. Comeca-
ram a entrar equipas inteiras de estivadores. E traziam outros estivadores. A pessoa
encarregada pensou que os estivadores eram uma casta inferior e tentou dar entrada
a intelectuais em vez deles, parando assim o programa. Nunca se viu um programa
ir-se abaixo tdo depressa como o dos estivadores. A accao correcta teria sido notar
que os estivadores estavam a responder em massa e por alguém, talvez mesmo das
fileiras deles, na folha de pagamentos para andar continuamente em cima dos estiva-
dores. Um programa de um milhao de libras deixou-se ir por dgua abaixo.

Um exemplo maravilhosamente correcto é a estrutura do Director de Processa-
mento — auditor de staff nas Organizacdoes Centrais. Em tempos esta era apenas um
programa. Prosperou. Ainda estd em vigor. Cada auditor de campo olha-a com
inveja, resmunga e tenta copia-la. Mas ele nao a programa. Esta a fazer tudo no local.
Nao pode programar um exercicio clinico especial com a atencao dispersa por todas
partes a0 mesmo tempo. E agora completamente ilegal nas Organizacoes Centrais que
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o Director de Processamento audite preclears. A coisa chega a ir tdo longe como
isso. Obtemos resultados maravilhosos, tudo corre bem e os tnicos resmungos que
se ouvem contra os HGC sao os que provém das pessoas que se roem de inveja ou
talvez devidos a um erro ocasional que a Organizacdo Central corrigiu antes que
alguém mais o detectasse.

A programacado requer execu¢do. Requer que se levem as coisas por diante.
Requer-se bastante critério para reconhecer um bom programa, andar para a frente e
avancar com ele, e para reconhecer um mau programa e deixa-lo cair como se de um
tijolo a escaldar se tratasse.

Nao hd qualquer problema com a vontade de executar entre os cientologistas.
Vejamos agora se nido podemos fazer subir a disseminacédo, aderindo a uma boa
programacao firme que triunfe.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 27 DE DEZEMBRO DE 1963

DIRECTORES
CONTINENTAIS
SECRETARIOS
CONTINENTAIS
DO HCO
SECRETARIOS DE
ASSOCIACAO/
ORGANIZACAO
AREAS DO HCO

A “MAGIA” DA BOA GESTAO

(Alguns conselhos valiosos que, embora nio constituam a base racional por
tras das minhas proprias acc¢des, se descobrird serem de uso pratico).

(Verificacio de Hat: os Secretarios do HCO deveriam dar verificacdo de

hat nesta carta de politica aos Secretdrios da Associacdo/Organizacio e

os Secretdarios da Associacao/Organizacio deveriam dar verificacio de
hat nela aos Secretarios do HCO, até ao nivel continental).

O tnico critério real pelo qual a pericia na gestao ¢é avaliada nesta sociedade e por
nos em qualquer pessoa com funcdes de gestor, é o volume das financas e a solvéncia.

Isto nédo significa que Cientologia esteja obcecada com fazer dinheiro. Mas o
dinheiro, de facto, compra muitas coisas de que as Organizacdes e o staff necessitam,
embora sob a propaganda inspirada na pobreza “fazer dinheiro” tenha adquirido ma
reputacdo. O facto real é que o unico verdadeiro pecado no nosso sistema econémico
actual é ser pobre, até mesmo na Russia.

O volume das financas e a solvéncia sao o teste final de qualquer gestor numa
organizacdo ou drea de Cientologia, grande ou pequena. Se a organizacdo nao estd a
fazer dinheiro em quantidade, se o staff ndao é bem pago, se ndo ha boas reservas de
dinheiro disponiveis, se nao hd stock de livros em grande abundancia e nao esta
pago, se as contas das palestras gravadas nao tém os pagamentos em dia e os 10%
estao por pagar e em atraso, entdo a conclusdo normal na sede é que nao se estd a
fazer muito boa gestao. A critica é apontada unicamente a pessoa que gere a org ou
ao seu HCO, e nenhuns outros factores ou explicacoes sao tomados em conta.

Nesta sociedade as financas sdo ainda o nosso melhor indicador, e por isso
usamo-lo para julgar a competéncia da gestao. As pessoas que dizem que nao deveri-
amos ter dinheiro querem simplesmente que falhemos. Os dados sao examinados
desta forma: a organizacao de um bom gestor é altamente solvente; a organizacao de
um mau gestor esta falida. O staff, as condicoes na drea, as emergéncias locais nunca
sao tomados em consideracdo. Nao ha perdao por parte da sociedade para a insol-
véncia e nao ha melhor indicador da qualidade de trabalho que o gestor esta a fazer.
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Para ter um bom volume de financas e ser solvente, um gestor apenas precisa de:
a) seguir os padroes estabelecidos, b) verificar que haja pessoas competentes em
staff e que estas estejam a fazer o seu trabalho, ¢) que se dado servico numa base
altamente pessoal, d) que nao haja uma porcao de entheta e natter da parte de membros
de staff descontentes e parasitas, e) que o espirito de Cientologia seja reconhecivel
na organizacio, f) que as pessoas nio estejam super-restimuladas pelo “ambiente
perigoso”, g) que haja um grande volume de pessoas a mover-se pelo local, e h) que
o local seja obviamente a favor do Ron e esteja de acordo com os planos dele. Dadas
apenas estas coisas, 0 sucesso é certo. Se uma ou mais destas coisas for mal feita ou
estiver bastante fora, as falhas comecam a amontoar-se, e se varias delas estiverem
fora nao havera org e menos ainda gestor.

Estes pontos de sucesso significam muitas outras coisas, mas também significam
uma forte solvéncia. E uma forte solvéncia é o indicador de sucesso no quadro
econdmico da sociedade actual, por mais socialista que essa sociedade pareca.

O caminho para as grandes quantidades e a solvéncia estd assinalado como um
marco historico seguindo-se os poucos pontos seguintes:

A. PADROES ESTABELECIDOS

Segue os padroes_estabelecidos da org. Nao estejas constantemente a quebra-los
(ou a distrair o pessoal em posto) com novos projectos e ideias loucas. E nao os
sigas como um simplorio tal que nunca seja manifestada iniciativa no manejo dos
problemas da org. Os melhores canais de promocao jd estdo construidos no esquema
da org.

B. PROMOVE O ESTATUTO DE STAFF

Assegura-te de que as pessoas queiram trabalhar para a org e faz com que trabalhar
para a org seja uma coisa agradavel e feliz. Abate sem piedade a propaganda que
interfira com a procura de pessoal para a org no campo. Mantém constantemente a
imagem correcta de que o staff é constituido pelos melhores cientologistas e faz que
assim seja. Faz com que valha a pena ser membro de staff. Arranja as coisas de forma
a que o membro de staff tenha um estatuto mais elevado do que o cientologista do
campo. Desencoraja a ideia de que um membro de staff esta ai “apenas para ajudar”
como um favor. Membro de staff permanente deveria ser um estatuto cobicado e
uma carreira duradoura. No fim de contas, estaremos a dirigir as coisas um dia
destes. E com quem contaremos? Com os membros de staff com um historial posto
a prova e verificado, é claro. Poe pessoas competentes no staff, da-lhes estatuto e
mantém-nas no staff. Nao entres numa de transitoriedade e verifica que eles cuampram
as suas tarefas, nao uma série de outras. E trata-os com cortesia e respeito.

C. SERVICO

Assegura-te de que o servico é dado. A pessoa treinada deve ser bem treinada e
com interesse, e os seus problemas de treino devem ser manejados. A pessoa que
estd al para processamento deve receber processamento segundo o seu nivel de caso
até um ganho e ser auditada com interesse e pessoalmente até um ganho. Arranja
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um trinta e um se os estudantes que nao estdo treinados se forem embora, ou se
emergirem preclears sem ganhos do HGC. Nunca os ignores. Da bom servico. D4 as
pessoas aquilo que elas vieram buscar. Marca os seus horarios de forma a que sejam
apertados e supervisiona atentamente o seu progresso. Examina os estudantes e
preclears todas as semanas, vé qual é a aparéncia deles e age de acordo com isso.

D. PESSOAS DESCONTENTES

Verifica que o local se mantenha livre de entheta e natter. Usa a tech de O/W
liberalmente. Descobre as pessoas que estejam descontentes e a entrar em parafuso e
faz algo enérgico. Nao te tornes razoavel com quem faz natter. Se estao hipercriticos
é porque tém overts. Se tivessem uma queixa real falariam com a direccao, nao com
o resto do mundo. Estas pessoas sao apenas loucas e espalham desastres. Expulsam
todos os bons membros de staff e impedem a entrada de outros novos e, no entanto,
ficam af a fazer um natter tremendo sobre coisas que ndo compreendem e que nem
leram. Como afastam o bom pessoal, se nio prestas atengao acabas por so ter loucos.
Logo, o maldizente nao é um problema leve. Para comecar nao os contrates, mas se
o fizeres por acidente, descarta-te deles durante o periodo de experiéncia provido.
Nao enchas uma org de pessoas descontentes apenas porque tens que ter pessoas.
Isto é duro, porque pelo menos metade das pessoas que andam por ai sao incapazes
de compreender o que se passa, mas sao capazes de protestar como loucos acerca
disso. Impedem o trabalho. Sao apenas mercadores de caos. Os maldizentes que
estao pendurados numa org, e que tém “um apartamento ali perto frequentado pelos
estudantes”, deveriam receber processamento ou ser mortos a tiro.

E. A ATMOSFERA DE UMA ORGANIZACAO

O espirito de Cientologia é um espirito de ajuda, uma insoléncia para com as
Autoridades Que Sabem Tudo, uma esperanca de avanco, a unica fuga possivel da
condenacéo deste lugar. Nao inclui duvidas nem “Eu tenho um espirito aberto” ou
atitudes razodveis acerca daqueles que nos deteriam. E uma atmosfera de novos
horizontes, uma vida melhor, um convite a sair do lodo dos anos passados mal
aproveitados. E uma oferta de renascimento. Quando se faz pouco caso dele,
quando é minimizado, colocado ao nivel da Psicologia, da Medicina ou do auto-
melhoramento de Carnegie, estd a ser traido. A porta esta a ser fechada para milhoes
de seres. Deixa de tocar as minhas palestras gravadas, deixa de te lembrar porque é
que estamos aqui, entra em acordo com a ideia de que somos apenas outra org como
a do Murray e deitaras tudo a perder. A atmosfera de Cientologia é muito mais
importante do que edificios novos e mobiliario moderno.

F. O AMBIENTE PERIGOSO

Mantém o nivel de perigo no ambiente em baixo, triunfando regularmente sobre
ele. Nao o aumentes, conforme Cientologia Zero. Apenas o mercador de caos o faz.
O maldizente estd obsessivamente a impingir um ambiente perigoso, tentando
assustar os outros, tentando desacreditar a sua fé em Cientologia, porque esta se
interpoe no caminho do seu desejo de alarmar e assustar os outros. Nao aumentes o
perigo no ambiente do membro de staff com despedimentos subitos, reducdes em
massa no seu numero, etc. A tarefa do director é arranjar trabalho para o seu staff
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fazer, nao reduzir o staff para que se ajuste ao trabalho. Usa a seguranca do
emprego, confianca e bons e firmes ganhos para reduzir o perigo no ambiente. Um
dia todas as organizacoes de Cientologia serdo um santudrio para qualquer pessoa
dentro dela, segundo a lei civil. Por agora, maneja isto mantendo o moral elevado e
tendo ganhos contra o exterior. Nao despecas nem deixes ir embora membros de
staff permanentes. Aumenta o volume de trabalho. E ri-te desses ataques. E de qualquer
forma tudo quanto esses ataques insignificantes merecem, independentemente do
ruido que facam. O staff que estd inseguro quanto ao seu trabalho, inseguro quanto
a permanéncia do poder de Cientologia e da org, intimidado por executivos enraive-
cidos e ameacas, estd numa apatia de nao haver trabalho. Um despedimento em
massa pode destrocar um local por um ano. Uma reunido de staff ameacadora pode
reduzir o trabalho por semanas. Eleva o tom do staff aumentando a seguranca, a boa
disposicdo, os ganhos de que eles tenham conhecimento, e os progressos firmes,
ainda que pequenos, contra os nossos inimigos. E publica os ganhos para que eles
nao venham apenas numa linha de boatos. E corre a pontapés com o mercador de
caos — cuja Unica tarefa é vender “um ambiente perigoso e desesperado”.

G. PESSOAS NA ORG

Assegura-te de que uma quantidade de pessoas se movem pela org, sem te importares
se elas estdao a gastar dinheiro ou nao. Trabalha simplesmente de forma constante
para fazer que muitas pessoas se movam pela org. Nao deixes que os Registadores
por Carta as afastem com ameacas de precos elevados. Nao deixes que a Recepgao as
mande todas embora. Organiza reunides a noite e lanches ao Domingo e audicao de
palestras gravadas, Congressos e co-audicdo. Faz as pessoas moverem-se pela org
em grande volume. Infelizmente, o instinto leva a manter o lugar sossegado e parar
o trafego. Nao permitas que isto aconteca. Mantém apenas as pessoas a entrar e a
sair, ndo importa como nem para qué. E se as tuas linhas de promocao standard
estao estabelecidas, trar-te-ao a sua quota de vendas de cursos, intensivos e livros. A
primeira tarefa de um dirigente nio é “dirigir uma organizacio”, mas sim certificar-se
que as pessoas se movam pela org, e construir uma organizacao para tomar conta
delas e em seguida continuar a fazer com que as pessoas se movam pela org e
aumentar o seu volume. Tudo o mais, se outros pontos aqui estiverem no lugar, se
seguird. Podes prever a chegada de qualquer queda brusca contando as pessoas.
Quando o trafego de publico baixa, toma atenc¢do. Dentro de algumas semanas, la se
vai a unidade.

Correio na caixa de correio é um indice de quantas pessoas vao estar no local.
Faz com que se envie um grande volume de cartas e se receba um grande volume de
respostas. Qualquer quantidade de cartas enviadas é melhor que nada. Demasiada
énfase na qualidade das cartas é apenas mais uma forma de desculpar o seu pouco
volume. E isso resultarda em poucas pessoas no local. Faz o melhor possivel para
manter uma qualidade elevada e evitar os erros — mas mantém o correio a encher a
caixa de correio.

Poe uma avalanche de livros nas maos do publico (a tua primeira linha de
alcance, na verdade) e terds mais pessoas no local.

Uma org é o lar para os cientologistas. Se nao tens um lugar para eles se sentarem
e falarem ou deixarem o saco das compras, teras fechado a porta a ter muito mais
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pessoas no local. Pronto, e os auditores de campo andam por ai a caca e a roubar
preclears. Muito bem, afixa um cartaz a dizer: “Nao nos responsabilizamos por
quaisquer maus resultados de co-audicao ou processamento a precos reduzidos nao
supervisionados por nos”.

Abre a porta por meio de livros, correio, eventos e interesse e mantém-na aberta.
E em breve teras um grande volume de pessoas no local. Em seguida atende o fluxo.
E mantém ainda os canais abertos para novas pessoas, por mais apinhado que o local
esteja.

Nenhuma organizacdo foi solvente sem pessoas no local e canais para la por
novas pessoas. Seja la como for que os tragas ou porqué, fa-lo. Concentra-te com
afinco no fluxo de novo trafego.

H. UMA ORG DE CIENTOLOGIA HUBBARD

Este ultimo bocadinho é acrescentado, nao por orgulho ou vangléria ou como
tentativa de lealdade. Tem sido invariavelmente notado por muitos observadores
que, quando um lugar parece ser critico ou estar em desacordo com o Ron ou frio
em relacao aos seus planos, o publico diminui rapidamente. Nunca houve um squirrel
que sobrevivesse. Trata um busto meu ou o meu gabinete pessoal com pouco
respeito e o publico vai-se embora. Apresenta desculpas pelas minhas politicas e o
publico fica 14 fora em multiddes. Nao ha nada de supersticioso nisto. O publico
quer Cientologia da marca de Ron e ndo compra outras marcas. Em treze anos,
todos os escritorios squirrel, descontentes ou criticos fracassaram miseravelmente.

O “concordamos com o Ron na maioria das coisas, mas. . .” recebe as costas do
publico, ndo a sua cara. Muito recentemente um grande escritério quase se desmo-
ronou apenas com isto. Repito que isto ndo é uma observacao feita por interesse
pessoal. E apenas um facto. “Este escritério ndo concorda inteiramente com o Ron”
¢ uma marca de faléncia garantida. Posso nomear quase uma centena (quase todos
independentes) de centros fracassados que, apesar de muito trabalho e de ac¢des por
vezes meritorias, boa aparéncia e mobiliarios e exteriores novos, fracassaram e fra-
cassaram estrondosamente apenas devido a este ponto. Basta nao manteres o brilho
da placa com o meu nome na porta do meu gabinete pessoal, deixares passar a
observacao critica de um estudante acerca de uma gravacao e logo a seguir tens
menos puiblico. E claro que a pessoa que mais descura deste ponto de sucesso jd estd
a fracassar mais. E de mau gosto da minha parte menciona-lo, mas é a verdade e tem
que ser incluido em qualquer monografia sobre os sucessos de um escritério de
Cientologia. Sei de dois ou trés milhoes de délares gastos e perdidos a montar escri-
torios porque isto nao foi apreciado como factor de sucesso — e isto em momentos
em que se estava no auge das historias anti-Ron nos jornais!

O sucesso nos nossos tempos mede-se por quantidades e ganhos materiais.
Segundo o sistema operacional da nossa sociedade, os ganhos espirituais sao muitas
vezes impossiveis de obter na auséncia de coisas materiais. Por muito que te doa,
vivemos de facto nesta sociedade e funcionamos no seu quadro financeiro.
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O historial do gestor aos olhos da administracao, quer se trate de uma Org Central
ou HCO, ¢ considerado basicamente bem sucedido ou fracassado pela medida das
folhas de balanco. E apenas uma medida. Boas receitas significam boas instalacoes,
um staff alegre, servicos bem sucedidos e todos os pontos acima no seu lugar. Significa
que Cientologia estd a ganhar. Nao recebo beneficios directos dessas folhas de
balanco. Mas recebo informacdes directas sobre elas. E o ponto basico, que nao é
desculpado por qualquer outro ponto, é que boa Cientologia organizacional bem
aplicada corresponde a Cientologia solvente e em grande volume. E todas as novas
nomeacdes e mudancas de pessoal no topo da org sio feitas pelo conselho de
administracao tendo esse ponto em consideracao.

E claro, podes depreciar Cientologia, agarrar numa porcéo de dinheiro sem dar
servico e manter uma solvéncia aparente. Mas descobri que isto leva cerca de seis
meses a fazer uma org pagar de mau grado, a qual nessa altura comeca a entrar em
faléncia a sério no meio de uma comunidade amargurada. Toda a solvéncia é medida
por médias anuais, ndo por surtos momentaneos. Receitas constantes significa que
todos os pontos acima estao dentro.

Pensei que gostasses de saber isto. Nao estamos a procura de dinheiro. Mas a
solvéncia é a nossa melhor medida de servicos constantes e grande actividade, e a
qualidade da gestao de qualquer org é julgada de acordo com ela.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

53



GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 22 DE FEVEREIRO DE 1965
PUBLICACAO III

NAO-REMIMEOGRAFAR
LIMITADO
EXECUTIVOS DE
SAINT HILL
PASTA DO HAT

LINHAS DE COMUNICACAO DO
DIRECTOR EXECUTIVO

DIRECTIVAS EXECUTIVAS SECRETARIAIS

As linhas de comunicacdo do Director Executivo incluem agora as Directivas
Executivas Secretariais em todas as organizacoes, inclusive Saint Hill. Estas consistem
numa nota ou cabograma dactilografado pelo Estenografo do HCO (ou Comunicador
quando nio houver nenhum Estenégrafo do HCO, ou pelo Secretdrio da Area do
HCO quando nao houver nenhum Comunicador). Sao seladas, estando o selo da
corporacdo no canto inferior esquerdo sobre a assinatura do pessoal do HCO que as
dactilografou. Tém como titulo “Directiva Executiva Secretarial”. Em papel azul. A
assinatura do Director Executivo ou do Director Executivo Interino é dactilografada
por baixo da mensagem. A data e o assunto sao incluidos. Cada Sec ED é numerada
pelo Director Executivo que a emitiu. O texto exacto da nota ou do cabograma é
duplicado sem adicdes ou eliminacdes. Isto nunca é um item mimeografado. A Sec
ED original e selada, com a nota ou cabograma, vai para os arquivos do HCO. Uma
copia é imediatamente afixada no quadro de avisos para o staff pelo pessoal do HCO
que a dactilografou, assinou e selou. Outra copia vai para o Secretario da Org/Assoc.
Outra para o Secretdrio da Area do HCO. Todas as c6pias das Sec ED emitidas sdo
assinadas e seladas pelo pessoal do HCO que as dactilografou, assim como o original.

O Director Executivo faz uma cépia da nota ou cabograma que esta a ser emitido,
numera-a, como parte da mensagem, e arquiva-a para sua propria referéncia.

As Sec ED sdo comunicagoes de alta velocidade e urgentes, com poder de politica,
e requerem cumprimento de emergéncia instantaneo. A nao-emissao pelo pessoal do
HCO ou o ndo-cumprimento pela pessoa ou departamento a qual estao dirigidas,
torna-se imediatamente assunto para um Comité de Evidéncia e pode resultar na
remocao, transferéncia ou despedimento do transgressor.

A falsificacdo ou contrafaccio de uma Sec ED tem de resultar num Comité de
Evidéncia, sendo o despedimento a penalidade minima.

A Sec ED ¢ a linha de comunicacéo de alta velocidade usada para mudar pessoal,
manejar emergéncias ou para fazer politicas de tempo limitado, ou para manejar
conflitos entre o pessoal ou crises cronicas.
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Todas as Sec ED expiram por completo um ano depois da data de emissdo. Mas
sao guardadas no arquivo embora ja nao estejam em vigor.

Os assuntos das Sec ED nao se aplicam geralmente a todas as organizacdes, mas
apenas a org em particular a qual esta dirigida.

CARTAS ADMINISTRATIVAS

A imposicao da aplicacdo de politica geral e usual, ou o envio de noticias do
Director Executivo fazem-se através de Cartas Administrativas. Estas sao em papel
amarelo, mimeografadas e tém normalmente a designacdo de ndo-remimeografar
geral.

As Cartas Administrativas do Director Executivo sao diferentes de outras por
terem por cima do assunto: DIRECTIVA DO DIRECTOR EXECUTIVO.

Elas permanecem em vigor a menos que sejam canceladas.

CARTAS EXECUTIVAS DO HCO

A linha de comunicacdo normal do Director Executivo para os Secretdrios da
Assoc./Org e Secretarios do HCO ou chefes de departamento nas organizacoes, é a
Carta Executiva do HCO de uma data especifica.

Esta € em papel azul de tamanho 8,5 por 14 polegadas, mimeografada e tem no
cabecalho “PARA:, DE:, ASSUNTO:, REFERENCIA:”, com paragrafos numerados.

E sempre enviada como “ndo-remimeografar geral” e vai para todas as organizacdes,
mesmo quando é dirigida s6 para uma org ou para uma pessoa nessa org. Pode também
ser destinada a todas as organizacoes.

Distribui-se uma cépia de todas as Cartas Executivas do HCO emitidas a todo o
pessoal executivo de Saint Hill, e afixa-se uma copia no quadro de avisos para o staff.

As Cartas Executivas do HCO transmitem conselhos, como fazer as coisas, projectos
de curto prazo, pedidos de informacéo, informacao, relatérios sobre o estado geral
das coisas ou sobre alguma actividade em particular, ou como alguma emergéncia
foi causada ou como esta a progredir uma emergéncia.

O Director Executivo usa estas cartas em vez de comunicados individuais para
responder a pedidos de instrucdes vindos de algum oficial da org e para que estes
sumarios estejam a disposicao de todos e nao apenas da pessoa que o pediu. Em tais
casos, a Carta Executiva ¢é dirigida a pessoa e o pedido dessa pessoa d4 inicio a essa
Carta Executiva e é respondido no corpo da Carta Executiva.

O proposito € evitar repetir ordens semelhantes ou conselhos para muitos lugares
com comunicados diferentes que, recebidos por uma tinica pessoa e nio tendo nenhum
sistema de publicacdo, perdem assim tecnologia e informacao.

Quando uma Carta Executiva pede informacéo, debaixo da linha “Carta Executiva
do HCO de uma data especifica” leva o titulo de “RELATORIO REQUERIDO”. Faz-se
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isto apenas quando se necessita de relatorios de todas as organizacdes. Nao é assim
intitulada se é necessario um relatério de uma tinica org.

O Supervisor das Organiza¢des a Nivel Internacional, em Saint Hill, ao ver uma
Carta Executiva do HCO com RELATORIO REQUERIDO, faz imediatamente uma
pasta para ela, com um titulo e com data de um més depois e tem-no pronto.

Todos os relatorios recebidos como resultado (normalmente escritos na Carta
Executiva recebida na org pelo oficial que fez o relatério) sio arquivados prontamente
e com exactiddo nesta pasta pelo Supervisor das Organizacdes a Nivel Internacional.

Precisamente dentro de um més, como é visivel na data da pasta, esta é dada pelo
Supervisor das Organizacoes a Nivel Internacional ao Director Executivo, tenham
todas as organizacoes reportado ou nao.

O Director Executivo faz entdo uso da pasta e, ou obtém o niumero de relatérios
completos por cabograma ou, de outra forma, maneja ou usa os dados. Ja nao é
manejada pelo Supervisor das Organizacoes a Nivel Internacional.

Quando tal pasta estiver completa, um sumadrio dos dados relatados que foram
recebidos pelo Director Executivo torna-se normalmente objecto de uma nova Carta
Executiva do HCO, que se refere a anterior e é publicada, pondo assim todos a par
das ocorréncias. E possivel que esta nova Carta Executiva do HCO também tenha
um resumo das ordens dadas pelo Director Executivo como resultado, mas as
ordens verdadeiras sao emitidas como Sec ED ou Cartas de Admin. Mas quando o
Director Executivo tiver terminado, a pasta, todas as notas e um registo de todas as
acgoes sao arquivados no arquivo do Departamento das Organizacoes a Nivel Inter-
nacional, em Saint Hill, sob o titulo de Relatérios da Carta Executiva do Director
Executivo.

O Director Executivo tenta niao enviar avalanches de comunicados e noticias
individuais a individuos isolados, mas em vez disso utiliza o sistema da Carta Execu-
tiva. Isto tem como efeito que se estejam a dar audiéncias ao pessoal sobre todo o tipo
de assuntos interessantes e é util para muitos membros do pessoal e organizacoes.

A distribuicao das Cartas Executivas do HCO é como o “nao-remimeografar
geral”, mas nas organizacdes afixa-se a copia extra no quadro de avisos para o staff
num porta-papéis com mola e uma copia tem de ir para a pessoa ou hat do membro
do pessoal ao qual se destina. A distribuicao em Saint Hill é para todos os executivos
de Saint Hill e afixa-se uma copia no quadro de avisos para o staff.

Os destinatarios de uma Carta Executiva do HCO, como em todas as outras
comunicacoes, sio um hat, nio uma pessoa.

Evita-se por comentarios sobre comunicados que contém entheta na linha da
Carta Executiva do HCO. Em todo o caso, o entheta pode normalmente ser ignorado em
todas as comunicacdes, a nao ser que seja um assunto que envolva uma emergéncia.

RECORTES

A vasta quantidade de recortes de jornais e revistas enviados ao Director Executivo
podem ser arquivados em livros de recortes sem mais nenhum manejo ou acusar de
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recepcdo. Embora possam ser muitas vezes de importancia, as pessoas que os enviam
nao esperam nenhum acusar de recep¢iao porquanto o recorte nao é realmente uma
originacao da pessoa que o envia.

LIVROS E REVISTAS

O grande fluxo de livros e revistas deve ser arquivado adequadamente ou posto
de parte.

Daé-se sempre acusar de recepcao aos livros enviados por individuos.

PRESENTES

Os presentes que chegam para o Director Executivo, membros do conselho ou
para o presidente devem ter uma carta de agradecimento anexada para se assinar.
Sao enviados as pessoas a quem se destinam, para elas os receberem e assinarem a
carta de agradecimento. Os presentes devem ter uma carta de agradecimento anexada
antes de serem enviados para o Director Executivo, membro do conselho ou LRH.

ANUNCIOS

Os nascimentos recebem acusar de recepcdo sob a forma de filiacio nominal em
nome dos novos bebés.

Responde-se aos casamentos com uma nota de felicitacdes.
Nao se da importancia aos divorcios.

Daé-se acusar de recepcao as mortes com uma nota de condoléncias assinada pelo
presidente do conselho, dirigida ao familiar mais préximo ou a pessoa que transmite
a noticia, solicitando que as condoléncias sejam dadas as partes interessadas.

CARTAS DE POLITICA DO HCO

As Cartas de Politica do HCO (a tinta verde em papel branco) nao siao emitidas pelo
Director Executivo ou por outras pessoa que nao sejam o Presidente do Conselho.

BOLETINS DO HCO

Os Boletins do HCO (a tinta vermelha em papel branco) nao sio emitidos pelo
Director Executivo, mas sim pelo Coordenador de Pesquisa, que permanece um hat
de LRH.

RELATORIOS

Os relatérios das organizacgoes, inclusive de Saint Hill, recebidos pelo Director
Executivo, sio normalmente recebidos até Terca-feira de cada semana. Se o relatorio
é standard mas nao é entregue a tempo e horas, o Director Executivo vai em busca dele.

Uma tabela de tais relatérios deve ser mantida e marcada a medida que se recebem.
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O Director Executivo maneja prontamente quaisquer assuntos que surjam dos
relatorios, tal como quedas bruscas ou boas noticias, com comunicados urgentes
através dos canais apropriados, cabogramas ou se é geral, por Cartas Executivas ou
se € emergéncia, por Sec ED.

Toda a histéria de Cientologia, localmente e por todo o mundo, deve ser recebida
pelo Director Executivo de uma forma completa e precisa todas as Terca-feiras, de
tal forma que pode ser vista rapidamente e seguida se houver divergéncias.

A autoridade do Director Executivo é mantida principalmente pelo facto de ele
ser a pessoa que recebe os relatérios, e quando estes sao negligenciados, isso é um
sintoma da autoridade em deterioracao.

Por isso, os relatorios de rotina sao exigidos com firmeza, recebidos e revistos
com grande atencao e sao tomadas ac¢coes com grande interesse em relacao a eles.

O numero de relatorios diferentes exigidos pelo Director Executivo nao deve ser
grande e a forma nio deve ser complexa, porquanto estas duas coisas avariam a
linha e sobrecarregam o pessoal que faz os relatorios que, no fim de contas, tem
outros deveres. Mas, uma vez que um relatorio de rotina seja definido, deve-se exigir
que esteja completo e seja exacto e pontual. O Director Executivo tem de dar atenciao
alerta e interessada quando o recebe e quando nao o recebe, tem de se tornar num
assunto de comunicacdes urgentes. E se ainda assim nio o recebe, isto torna-se
objecto de uma investigacdo completa sobre a drea que nao fez o relatorio.

Os dados de outras organizacdes recebidos em Saint Hill sao resumidos para o
Director Executivo pelos chefes de departamento em Saint Hill. Se o Director Executivo
vé alguma razao para tomar mais interesse, ele pode investigar os dados completos
dentro do departamento juntamente com todos os comunicados relacionados antes
de tomar uma accido. Depois toma-se a accio, felicita-se pelos ganhos, repreende-se
pelas quedas bruscas e faz-se tudo o resto que é necessario fazer ou endireitar.

E uma palavra de aviso o facto de que os dados recebidos por um departamento
ou org com problemas serem quase sempre imprecisos. E basear decisiao ou conse-
lho apenas neles é como ser acusado de solucdes erradas, porquanto as solucdes que
o Director Executivo aplica s6 serdo boas na medida em que os dados fornecidos ao
Director Executivo sejam bons.

Os calculos em bruto e que nao foram de outra forma avaliados, quando comparados
com periodos ou organizacdes semelhantes, sio os que explicam melhor o que se
passa. As razdes para algo, dadas por agéncias de relatorios que ja estao em erro sao
normalmente (mas nao sempre) intteis.

Maus pontos nos relatérios tém entdao de se tornar objecto de investigacao
pessoal intensa e inteligente por parte do Director Executivo. Pequenas falsidades
nos relatorios tém de ser de alguma forma procuradas e encontradas. E tem de se
lidar com a falta de relatérios sem demora. A andlise de relatérios é uma grande
pericia que requer muita experiéncia pessoal, intuicdo, inteligéncia e outros dados
para comparar.

A maioria do trabalho de um Director Executivo é fazer que se aplique a politica
existente e detectar onde nao estd a ser aplicada, prevendo as quedas bruscas, reparando
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as emergéncias e mantendo as organizacdes a expandir-se. E tudo de forma que nao
acrescente mais preocupacoes a confusao. O poder do oficio é tal e a velocidade da linha
de comunicacao é de tal modo capaz de impacto, que uma pessoa tem de ter cui-
dado em: a) obter dados factuais sem b) estragar os planos de alguém para c)
tomar medidas inteligentes que d) ndo criem mais confusao.

Normalmente pode-se prever uma queda brusca de uma org ou departamento
cerca de um ano antes da sua ocorréncia se uma pessoa tiver em ordem as linhas de
relatorios.

O Director Executivo depende de relatérios de rotina, em vez de comunicados
ou boatos, para obter dados. E assim mantém as coisas a funcionar bem, sem adicionar
confusio.

As exigéncias de dados tém de ser precisas, detalhadas, exactas e decisivas, sem
explicacoes e censuras por nao os receber, dizendo apenas que nao os recebeu,
nunca porque nao os recebeu.

Se o relatdrio ainda nao foi recebido, faz bypass a pessoa que nao relatou. Mas
exige apenas o mesmo relatdrio.

Quando nao recebe os relatorios rotineiramente, apesar de todos os esforcos para
os obter, comeca a observar o pessoal daquela drea e consegue alguém que possa
desempenhar a funcdo. Nunca estara errado nisto. As pessoas que niao podem fazer
relatorios nao estao muito ocupadas se o volume de relatérios é razoavel. Elas sim-
plesmente ndo conseguem trabalhar e por isso sdao a razao provavel da queda brusca.

As linhas de relatorios sdo as linhas mais vitais do Director Executivo.

ENFASE DA COMUNICACAO

A maior atencao dada pelo Director Executivo, a seguir aos relatdrios, é a execucao
de programas ja estabelecidos e localizar e desencorajar projectos ou ac¢des que nao
sao parte dos programas basicos.

O padrao da org em qualquer org é a série de programas mais basicos. Cada
departamento, pelo padrao das suas ac¢oes, é o seu proprio programa de execucao e
de promocao.

Portanto, departamentos que nao funcionam siao programas avariados. O Director
Executivo preocupa-se essencialmente em evitar que as organizacdes e os departa-
mentos se avariem em acc¢oes standard e nas unidades que levam a cabo a admin
para manterem a org a funcionar.

Dé-se a maior atencdo aos departamentos técnicos visto que subidas repentinas
das receitas caem a pique se nao se da seguimento a elas com boa tech. A solvéncia
estd baseada nas boas accoes departamentais e standard que sdao apoiadas por boa
tech cheia de bons resultados nos estudantes e preclears.

Toda a operacao organizacional em todo o mundo, como se descreve em anteriores
cartas de politica de 1965 e em programas de 1964 e em padroes da org e em hats, é
muito simples e directa desde que seja executada. Quando nao se faz ou quando foi
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indevidamente complicada ou alterada, avalanches de comunicados e relatérios de
quedas bruscas ou auséncia de relatérios chamam a atencao para os erros.

Utilizar as politicas sobre dev-t e fazé-las cumprir, mantém a comunicacdo do
Director Executivo dentro da razio e traz a vista as mas dreas, fazendo da supervisao
por andlise de linhas de comunicacao um meio muito eficaz de realizar o trabalho.

OS DADOS QUE AS LINHAS DEVIAM TRANSPORTAR

A primeira mercadoria do Director Executivo sdo os dados.

O Director Executivo deve saber sempre: a) a condicao financeira exacta de todas
as organizacdes, b) o volume de trafego actual (preclears, estudantes, vendas de
livros) de todas as organizacdes, ¢) a condicdo da tech em todas as organizacoes, d)
a condicdo do programa de treino do staff em todas as organizacdes, e) a condicdo
da co-audicio do staff em todas as organizacdes e f) a eficicia dos membros executivos
inferiores da org para saber quem pode substituir quem em qualquer momento de
emergéncia. E isto, é claro, inclui Saint Hill.

Sabendo isso e fazendo cumprir a politica onde ela esta fora, ou conseguindo melhor
pessoal para os postos, o hat do Director Executivo torna-se facil de desempenhar e
tudo prospera.

Todos estes dados provém das linhas de comunicaciao do Director Executivo.
Portanto, deve-se concentrar nestes pontos de a) a f) acima e a todos os outros
assuntos da-se importancia secunddria. Comunicados ou comunicacdes que nao servem
os pontos a) a f) podem ser negligenciados ou colocados numa base de resposta
automatica.

A tarefa do Director Executivo é: 1) obter os dados importantes para agir quando
necessario sem 2) ter um volume de papel demasiado grande para revisao.

Por conseguinte, muita da comunicacdo do Director Executivo é previamente
resumida. Faz-se isto para que nio se removam dados importantes nem se sobrecar-
regue a linha de comunicacao.

De todos os deveres do Director Executivo, este é o truque mais engenhoso e o
posto so falha quando nao é logrado.

O hat do Director Executivo ndo entra em conflito com o hat do Supervisor das
Organizacoes a Nivel Internacional, porquanto o tultimo é apenas uma porcao da
esfera de responsabilidade do primeiro. O Director Executivo lida principalmente
com Secretdrios da Org/Assoc. e com Secretdrios do HCO e o Supervisor das Organi-
zacoes a Nivel Internacional chega muito mais fundo nas organizacdes. Mais, o
Supervisor das Organizacdes a Nivel Internacional tem a responsabilidade de obter
os pagamentos de 10 por cento das organizacdes para Saint Hill, ver que eles estao
correctos e que todas as dividas das organizacoes sao pagas a Saint Hill. Adicional-
mente, as linhas do Supervisor das Organizacdes a Nivel Internacional sao
manejadas como linhas inteiras para as organizacdes, nao sio linhas previamente
resumidas. A relacdo dos dois postos é semelhante a relacao do Director Executivo
com todos os outros hats em Cientologia — a pessoa que desempenha qualquer hat
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actua sob politicas obtidas do conselho ou delineadas ou realcadas pelo Director
Executivo e coordenadas por ele.

O Director Executivo obtém também relatérios do campo, de missoes, de livros e
publicidade, até de governos e o do publico em geral, e também de departamentos
de Saint Hill. E coordena o todo com as actividades da org.

LINHAS DE COMUNICACAO COM REVISTAS

O Director Executivo tem muitas linhas de comunicacdo com revistas que siao
linhas de duas-vias e nao de uma-via.

Para o publico o Director Executivo tem as publicacdes menores das revistas
continentais.

Para o campo o Director Executivo tem The Auditor de Saint Hill e todas as publica-
¢des continentais e principais de revistas.

As respostas e reaccoes do publico relativamente as revistas devem ser observadas,
mas com a reserva de que esse correio nunca é uma amostra representativa da
“opinido publica”, que o verdadeiro indicador da aceitacdo das revistas nao sao as
cartas dos leitores, mas sim o trifego nas organizacoes e a venda de livros. E fatal
modificar revistas com base nas “cartas do publico” acerca delas. Dez leitores a criticar
iradamente nao fazem um publico. A auséncia total de correio é mais importante
como medidor da ineficacia das revistas. A opinido exposta no correio nio é
nenhuma opinido, de facto, mas mede-se pelo volume, nao pelo contetdo.

ARTIGOS TECNICOS

Parte das linhas de comunicacao do Director Executivo é uma cépia de todas as
revistas, brochuras e panfletos publicados pelas organizacoes.

Estas sao cuidadosamente revistas segundo os seguintes pontos e/ou acgoes:
1. Felicitar uma publicacao invulgarmente boa.

2. Chamar a atencéo para erros tipograficos e avisar que eles podem fazer um
leitor parar de ler ou até mesmo abandonar Cientologia no caso de um
principiante.

3. Erros de material técnico, que passam a ser objecto de cabogramas.

4. Venda dura. Se a venda é branda e timida, se os antincios para a Academia,
HGC, livros, filiacdes, cursos por correspondéncia, congressos, etc., forem
omitidos, investiga o pessoal envolvido e faz que haja venda dura ou que se
mude algum pessoal. O “criticismo do ptiblico” causa venda branda, mesmo
quando o “publico” foi sempre apenas um ou dois vagabundos anti- Cientologia.
(Londres poder-se-ia ter salvo antes por duas vezes com isto, Joanesburgo
duas vezes e Washington uma vez, se este ponto tivesse sido usado em vez
de ver e corrigir, meses mais tarde, sintomas mais 6bvios).
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5. Artigos ou cartas de outras pessoas em relacdo a tech. Este é um sinal certo
de que a org estd prestes a dar um mergulho. A drea da revista esta a publicar
artigos de tech excéntrica porque pensa que nao existe uma tech standard,
ou nao a aplica.

6. Mencionar honrosamente pessoas conhecidas como squirrels consumados.
Esta é uma org que se pode partir subitamente, porquanto tem muitas conexoes
com squirrels e por isso estd a fazer squirrel. Desenvolver-se-a uma “tomada
do controle” na area se nao se fizer uma investigacdo rapida e nao se actuar
rapidamente relativamente aos factos.

7. Revistas menores com palavras complexas.
8. Revistas principais que nao tém nenhuma atrac¢io para os veteranos.
9. Revistas dedicadas unicamente aos leitores locais,

10. Desvios da politica com a assinatura de Fonte.

11. Distribuicdo limitada ou reduzida (por razdes de economia ou outras). Esta
ultima nao se detecta a partir da revista, por isso o Director Executivo deve
pedir o numero de exemplares em circulacao como parte dos seus relatorios,
tanto para publicacoes principais como menores, PAB e revistas The Auditor,
assim como o numero de chapas de endereco actualmente no CF, e o
numero de brochuras fornecidas cada més aos titulares de missoes.

APROVACAO PARA MIMEOGRAFAR

As linhas do mimeografo em qualquer org sao demasiado usadas. A falta de
planeamento causa que os chefes de departamento nido cumpram com as datas
previstas para ter as revistas impressas. Eles querem depois enviar itens de correio
mimeografados para toda a gente.

As vezes tem de ser feito. Mas na generalidade o Director Executivo procura
refrear isso.

A aprovacdo para mimeografar por parte do Director Executivo antes de qual-
quer coisa poder ser mimeografada é irreal para organizacoes distantes. Estas devem
enviar uma copia para aprovacao, de tudo o que seja mimeografado, ao Supervisor
das Organizacoes a Nivel Internacional para que o Director Executivo possa ocasio-
nalmente revé-las e fazer adverténcias, porque sai muito caro e é de ma qualidade.
Recebé-las comunica também se as politicas estao a ser “interpretadas” ou se as politicas
locais estao a ser emitidas em divergéncia com as politicas principais.

Isto é facil na org onde se encontra o Director Executivo. Consequentemente, a
ordem é que nada pode ser mimeografado por Mimeo na org mais préoxima do
Director Executivo a ndo ser que tenha “Aprovado para mimeografar”, e tem de se
fazer cumprir que a copia a ser mimeografada tenha as iniciais do Director
Executivo.

Isto é as vezes evitado pelo facto de um comunicado do Director Executivo dizer:
“Reescreve antes de mimeografar”, e entdo eles reescrevem-na e mimeografam-na
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sem que o novo original seja revisto ou sem que seja dada a aprovacdo. Assim, a
rubrica tem de estar de facto no novo original a ser mimeografado.

Isto permite a revisdo e coordenacdo de lancamentos, refreia a informacao
cruzada de tech e impde a que se faca promocéao dentro de The Auditor ou PAB e
salvaguarda a congestao das linhas de Mimeo. O Mimeo é demasiado dispendioso
usar para distribuicdo ampla e pode sair fora de controle muito depressa. Quando é
usado amplamente (as centenas e milhares de copias) torna-se proibitivo no custo —
algo de que uma org ou um executivo inexperientes nunca se apercebem.

Por isso, tudo o que seja mimeografado na org mais proxima e todas as repeticdes
de esténciles existentes requerem a permissiao do Director Executivo antes de serem
perfurados ou impressas.

LIVROS

As linhas de comunicacido do Director Executivo incluem livros. A seleccdo dos
livros a serem reimprimidos ou fomentados é a parte principal desta linha. Os indi-
ces sobre que livros se estao a vender, que livros conseguem trafego para a org, sao
pontos de andlise vital para o Director Executivo. Esta é a linha de comunicacéo
primdria de Cientologia e é regulada e reforcada pelo Director Executivo e é uma das
partes mais importantes do hat.

ANUNCIOS

Como s6 se colocam antncios de livros, uma pessoa estd limitada ao que pode
dizer, mas o texto do antncio é uma linha de comunicacdo do Director Executivo e
é observada cuidadosamente e endireitada quando erra ou é reiniciada quando deixa
de existir. E uma linha de comunicacio definida e importante.

SON.°1

A linha SO N.° 1 (anteriormente s6 para o correio dirigido a LRH) é a linha de
correio do publico e do que entra em geral para LRH, MSH e para o Director Executivo,
e é vigiada e mantida em ordem pelo Director Executivo.

E uma linha muito importante porquanto nenhuma queda brusca e grande de
organizacoes alguma vez ocorreu sem a precedéncia de correio entheta na SO N.° 1,
dessa drea!

Pode-se estimar a condicao do servico, da admin e tech (principalmente da
ultima) a partir do caracter das cartas da SO N.° 1 dessa area.

Um ano antes do Inquérito Vitoriano, a SO N.° 1 da area de Melbourne ficou mal
e permaneceu assim.

Por isso, nés aprendemos com isto e com outras ocorréncias, que esta linha
SO N.° 1 é um indicador importante do cardcter da operacao de Cientologia na area.

A linha SO N.° 1 é usada pelo Director Executivo como uma campainha de
alerta, ndo como um assunto para responder directamente.
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As respostas da SO N.° 1 sdo reguladas severamente por politica — a maxima é
“da-lhes o que desejam e mantém-nos felizes”.

Responde casualmente a entheta, ou sem te comprometeres.

Remete as queixas recebidas a org ou ao auditor envolvidos, para obter os seus
ou seu comentdrio. Remete a resposta da org ou auditor para o originador, quando
chegar, se é prudente fazé-lo, ou se nao o é condensa-a como uma segunda carta, a
primeira que é escrita se torna imediatamente apenas num acusar de recepc¢ao.
Nunca deixes que as organizacoes usem a linha SO N.° 1 como uma linha de vendas.
Nunca deixes uma carta critica ir para ninguém em resposta a uma SO N.° 1. Ouve
apenas e compreende. Pergunta a quem escreve a SO N.° 1 para clarificacao se nao

compreendes e a desejas compreender.

Mantém a propria linha em “Boas Estradas e Bom Tempo” (com que todos estao
a favor). Nunca critiques um auditor ou uma org ao responder a cartas da SO N.° 1.
Paz e compreensdo sio a tonica dominante das respostas as pessoas que escrevem
cartas SO N.° 1. Guarda as descomposturas para a verdadeira fonte de entheta na
drea, como um mau D de P, mas ainda assim, apenas quando as provas de que ele é
o culpado estao obviamente a vista.

Esta linha SO N.° 1 é uma linha de deteccdo. Nunca se responde aos originadores
sendo com paz e compreensdo. Usa-se a condicdo (theta ou entheta) das cartas
SO N.° 1 de uma drea para obter uma visao de quao bem o campo, as missoes e as
organizacoes estdo a praticar Cientologia la.

Nunca existe ma SO N.° 1 de uma drea onde o campo, as missoes e a org estao a
fazer bem os seus trabalhos. Portanto, é um ponto tranquilizador quando a SO N.° 1
de uma drea ¢é toda theta.

Mas, nao haver nenhuma SO N.° 1 de uma area é um indicador de que essa drea
nao nos estd a impulsionar. Pode até estar activa, mas se nao chega nenhuma SO N.° 1,
entdo essa drea estd a impulsionar o Jodo Squirrel a nossa custa, ou pior, denegrindo-nos
perante o publico.

CORREIO DE NEGOCIOS

Geralmente mostra-se grande respeito, nas linhas comerciais, por Saint Hill e
pelo Director Executivo.

Quando isso nao ¢ o caso, alguém numa posiciao importante de staff estda a cometer
erros como um louco. Pode-se dizer que alguém entre nds estd a ser destrutivo
abertamente.

Porque comercialmente, nés somos muito bem vistos e respeitados.

Usa-se sempre as respostas na linha comercial do Director Executivo (ou do
Secretario da Org/Assoc.) para aumentar crédito, de uma forma ou de outra — nao
pedindo-o, mas fazendo observacoes informais de como estamos a ir bem, como
estamos a expandir, etc.



Nunca te saias com uma “hipérbole de pobreza” numa carta de negécio: “E muito
dispendioso para nds”. “Nés somos uma organizacao de caridade e por isso devemos
receber favores”. Sé audacioso em todas essas respostas, sé a imagem de sucesso e
expansao ao mais leve pretexto — o que é, claro, a verdade.

PAPEL DE CARTAS E ENVELOPES

O papel para cartas e os envelopes do Director Executivo tém de ser sempre do
topo de gama. Nunca uses papel regular da org para comunicados — usa papel especial
com um cabecalho.

Nao uses papel para cartas aéreas se puderes evitar.

Papel feito a mao, antiquado, com cabecalho gravado em relevo, para a primeira,
segunda folha e envelopes é obrigatorio para todas as cartas comerciais do Director
Executivo.

ESCREVER A MAQUINA

Nunca permitas que cartas escritas em madquinas de escrever desalinhadas, ou
com fitas gastas ou manchas de coisas apagadas sejam enviadas pelas linhas do
Director Executivo ou da SO N.° 1, independentemente de quem a vai receber.

O crédito e a importancia sao avaliados pela tnica visao que tém de ti —a carta a
mao. As cartas sao pequenos embaixadores.

HUMOR

O humor das linhas de comunicacdo por toda a Cientologia estd dependente
doestado de alerta do Director Executivo.

As comunicacdes de Cientologia contém ARC. Elas sao familiares.

As nossas linhas sio demasiado abertas para entrar muito entheta. Chega como
uma bala quando se pretendia que fosse uma palmadinha.

Podes destruir as nossas linhas de comunicacdo com incomodo, para nao falar
em raiva. Por isso desencoraja tudo, excepto ARC.

Se uma linha de comunicacdo de longa distancia comecar a manifestar problemas,
tem muito, muito cuidado com a forma como é manejada.

O caminho mais seguro é nao responder directamente a comunicados criticos ou
rabugentos de pessoal das organizacdes em qualquer parte. Considera que a linha
estd temporariamente destruida. Faz algo e, relacao ao assunto, mas usa outra linha ou
abordagem. E demasiado arriscado em organizacgdes tentar esgotar os actos hostis de
alguém a 20 mil quilémetros com um comunicado para essa pessoa. Usa-o como um
sintoma e explora-o cuidadosamente. Que percentagem da org representa? Pede
outros comunicados arquivados e imediatamente disponiveis de outras pessoas
nessa org. Eles contém alguma md-emocédo? Segue o rastro de tudo sem enviar de
volta um tnico cabograma ou comunicado. Nunca te rendas a um impulso para fazer
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flash-back. Usa um comunicado com mé-emocao para corrigir uma condicdo da org e
assegura-te de que sabes realmente a condicdo exacta antes de tentares corrigi-la.

Quando estds seguro, actua. A accdo sera talvez fazer que alguém se audite, ou
uma transferéncia, ou fazer que alguém se re-treine ou encontrar um novo Secretario
da Org/Assoc. ou fazer com que um Secretario do HCO desempenhe o seu hat. Mas
ndo respondas — maneja simplesmente.

Por sua vez, refreia material ou originacdes com ma-emocao da area do Director
Executivo ou da tua propria area.

Podes ser critico apenas se tiveres um remédio que ira funcionar. Exemplo:
“Directores de Processamento nunca devem fazer Q&A com os auditores; recentemente

um emaranhou um caso. . .” Nunca “Tu desarranjaste um caso! Para com o teu
Q&A. . .”. E uma atitude tolerante e as vezes de desaprovacdo. Mas nao um ataque
de touro.

RESTIMULACAO

Um Director Executivo (ou qualquer membro de staff) corre o risco de ser
restimulado devido as linhas de comunicacdo ou hats.

Isto quase sempre provém de ser forcado a desempenhar o hat de outra pessoa
sem se aperceber disso.

Para permaneceres com bom humor, recusa desempenhar o hat de outras pessoas,
por elas, e verifica sempre pelo menos uma vez por més se estds a desempenhar o hat
de outra pessoa. Caso contrario, as tuas originacdes podem tornar-se em ma-emocao,
quer verbalmente quer por comunicado.

Uma andlise das tuas linhas de comunicacdo mostrara rapidamente o hat de
quem é que estds a desempenhar. Muitos comunicados serao relativos a esse hat,
nao ao teu proprio hat. Exemplo: Tens um empregado do correio, mas estds sempre
a separar o correio ou a perguntar acerca de correio perdido ou mal encaminhado.
Estds a desempenhar o hat de um empregado do correio ou de um comunicador ou
o hat de um Secretario do HCO. Em breve ficaras furioso com alguém, nem sempre
a pessoa certa. Exemplo: St.° André das Tojeiras estd sempre envolvido com algo que
tens de resolver. Reconhece que estds a desempenhar o hat do Secretdrio da Org de
St.° André das Tojeiras o hat do Secretdrio da Area do HCO de St.° André das Tojeiras
muito antes de ficares rabugento, e actua, ndo desempenhando o hat, mas faz com
que o encarregado o desempenhe ou, se isso nao resultar, encontra alguém que o
possa desempenhar.

Os executivos que varrem os degraus em vez de triturarem os empregados de
limpeza ja estdo em apatia profunda por terem de desempenhar demasiadas vezes,
sem se aperceberem disso, o hat de alguém.

Afecta as tuas linhas de comunicacao desta forma: Tu trabalhas para pagar um
saldrio ao empregado de limpeza. Tu estds também a ser o empregado de limpeza, o
que te come algum do tempo que tens de gastar para ganhar o suficiente para pagar
ao empregado de limpeza. Assim, fazes trabalho a dobrar, tanto para cobrir o salario
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como para fazer o trabalho que estd a ser pago. Assim, tens de fazer que o empregado
de limpeza faca o seu trabalho ou transfere-o, ou despede-o, reduzindo assim a tua
carga duas vezes. Mesmo que o despecas sem substituto e varras tu mesmo, terds
reduzido ainda assim a tua carga na medida que tinhas de ganhar a paga dele. Portanto,
nao notar de quem é o hat que estds a usar quando te é impingido um, aumenta a
carga do teu trabalho duas vezes e depressa te tirara das tuas linhas de rotina o que
reduzira outra vez as receitas. O produto final é uma sensacao de que nao tens
tempo nenhum para fazer o teu trabalho. E isto estraga as linhas de comunicacio
consideravelmente, causando que te metas em atalhos e omitas accoes, o que por
sua vez desenvolve novas situacoes que reduzem ainda mais o tempo disponivel.

Portanto, para manejar um conjunto de linhas de comunicacao tem de se ser
muito cuidadoso em ndo herdar um hat de algum lugar.

Como Director Executivo, isto ¢ muito facil de ocorrer, porquanto ele é responsavel

por um numero tao grande de coisas e por isso parece natural desempenhar muitos
hats, até descurar o seu proprio hat de coordenacio e supervisao.

COMUNICACAO VERBAL

A comunicacao verbal, por telefone ou em pessoa, por parte do Director Executivo
¢ normalmente indisponivel e causa problemas a nao ser que sejam tomadas accoes
especiais.

As decisoes ou combinacdes feitos verbalmente pelo Director Executivo com
uma ou duas pessoas sao desconhecidas, por conseguinte, por parte de outros membros
de staff e funcionam como uma ocultacio.

Grava sempre as conferéncias e origina imediatamente as ordens que surgirem
delas.

Desencoraja o trafego de staff em pessoa.
Escreve e publica também qualquer ordem verbal que tenhas dado.

Confirma as combinacoes que se fizeram por carta ou comunicado.

PUBLICA DADOS

Nao é suficiente s6 o Director Executivo saber. Isso prejudicarda os membros de
staff e as organizacdes.

Dados e informacio escondidos, particularmente estimativas de situacoes e as
razdes de ser delas, tém de ser publicadas para que o staff as possa ver.

Publica montes de informacao, particularmente afixando-a em quadros de avisos.
Os membros de staff tentam esconder dados do publico. Nao te preocupes em
esconder nada.
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LINHAS OBSTRUIDAS

As linhas do Director Executivo podem estar obstruidas por:
1. Sistema de relatérios demasiado complexo;

2. Deixar que outras pessoas usem as suas linhas;

3. Nao policiar dev-t.

Se fazes muito fluxo para fora, coloca-o numa forma geral para alcancar muita
gente e nao facas que seja uma linha concentrada de comunicados para uma tnica
pessoa. Assim as pessoas podem lé-lo nos tempos livres quando as suas préprias
linhas de trabalho estiverem em dia. Usa quadros de avisos, cartas executivas, esse
tipo de coisas, para publicar noticias e informacdo. Mantém esse género de informacéo
fora dos comunicados. Nunca escrevas comunicados cheios de noticias ou com mais
de um assunto em cada um. Em vez disso, escreve cartas executivas cheias de noticias.
E duvidoso que possas obstruir desta forma as tuas linhas de fluxo para fora com
lancamentos gerais, porquanto as pessoas estdo interessadas e querem as noticias. E
se elas ndo tém de responder sempre como se fosse um comunicado, de alguma
forma serao absorvidas. Portanto, a quantidade de fluxo para fora que um Director
Executivo faz teria de ser enorme antes que as pessoas o ignorassem por completo.

Contudo, podes obstruir as tuas proprias linhas fazendo uso excessivo dos for-
muldrios de relatério. Quando preparas os formularios de relatorio, lembra-te que és
tu que tens de obter os dados deles, por isso faz formularios terrivelmente simples,
concisos e poucos. Se puderes, livra-te sempre de um antigo formulario se adicionas
um novo tipo. Revé regularmente os formularios dos relatorios com vista a por de
parte alguns e a condensa-los. “Que formuldrios enviados directamente ao Director
Executivo sao realmente uteis para o Director Executivo?” é a pergunta principal.
Elimina os formularios ou dados que néo o sdo. Entretanto, nio deixes de fazer uma
nova linha de relatérios se podes realmente usar os dados no tempo que tens para os
estudar. E nao deixes de a eliminar quando ja nao a desejas.

Permitir a um membro de staff inferior usar as linhas do Director Executivo ou
assinar um tipo de comunicacdo do Director Executivo (como uma Carta Executiva
do HCO) é a maneira certa de obstruir essa linha e de confundir toda a gente.

Permitir que exista dev-t e nao policia-lo, é obstruir as linhas de todos. Porquanto,
nao és so tu que estds a receber dev-t de uma fonte de dev-t.

ASSINATURA DE CHEQUES
Nunca assines cheques isolados apresentados um a um.
Nunca assines cheques a nao ser que tenhas:
1. Uma fita de papel com a soma total de todos os cheques apresentados;

2. O extracto de conta do banco a mao para te assegurares de que podes cobrir
os cheques;
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3. Copias ou originais dos extractos de conta ou de contas que se estdo a pagar;

4. A garantia de que “este conjunto” sao todos os cheques para se assinarem para
os proximos trinta dias.

Efectua sempre “pagamento de data limite” (o pagamento das dividas mais antigas
para as mais recentes até uma data limite), nao importa qual seja a linha de pagamento.

Nunca estejas desejoso de assinar cheques. Se exigir uma melhor preparacao da
Contabilidade vai consumir tempo, consome-o.

Em desembolso, a exactidao e a seguranca siao superiores a velocidade,

Em todos os assuntos de contabilidade nao te preocupes em sobrecarregar os
contabilistas e nunca dés ouvidos a porque nio se pode fazer bem. Simplesmente
arranja outro contabilista.

Causa sempre que qualquer pessoal de Contabilidade seja transferido ou despe-
dido se: a) agir como se o dinheiro fosse dele, b) ndo quiser arranjar fundos para as
coisas que dizem respeito a LRH ou ao Director Executivo, ¢) te colocar em perigo
devido a pedidos de aprovacao fracos ou falsos ou d) nao fizer cumprir os sistemas
de PO. Tais individuos t¢ém demasiados males nas suas unidades para as endireitarem
sob o seu controle. Simplesmente nunca correrd bem sob a sua responsabilidade.

O acima dito também se aplica a organizacdes que cometem os erros de a) a d).
S6 que neste caso investigas os executivos superiores por quaisquer de uma duzia de
crimes ou delinquéncias possiveis e nao receies em agir uma vez que tenhas a infor-
macao correcta sobre o que é o qué.

Em catorze anos eu nunca encontrei nenhuma atitude de a) a d) sem encontrar
também insolvéncia oculta ou, normalmente, roubo. Esses dados de a) a d) vdo dar
sempre a isso quando a investigacao estd terminada.

Os Secretdrios da Assoc./Org e os Secretdrios do HCO que uivam por causa dos
teus pedidos de dinheiro ou ordens devem ser prontamente investigados e normal-
mente demovidos e transferidos. Eles sdo demasiado parasiticos ou demasiado
“proprietarios” do nosso dinheiro para se lhes dar confianca.

As unidades de contabilidade que sao preguicosas siao igualmente perigosas.
Neste caso também, fazer o trabalho é sempre substituido por alguma mentira de algum
tipo. Portanto, as mentiras de contabilidade vém dar a um sistema de contabilidade
desonesto ou a nenhum sistema de contabilidade, nunca a trabalhar demasiado.

Com estes dados descritos acima, pode-se manejar facilmente as linhas de comunica-
cao de Contabilidade sem choques repentinos ou emergéncias financeiras, as duas
coisas mais prejudiciais que podem acontecer a um Director Executivo. Portanto,
prevenir os choques e as emergéncias quando se notam pela primeira vez os sintomas
mencionados, poupara literalmente dezenas de milhar de libras, assim como sobrecarga
para o Director Executivo, linhas de comunicacao sobrecarregadas e a colocaciao em
risco de toda a Cientologia.
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LINHAS DESLEIXADAS

Mantém todas as linhas de comunicaciao e procedimentos de comunicaciao em
ordem e com rigidez.

A altura para policiar linhas desleixadas ndo é quando estao a decorrer emergéncias.
Qualquer linha pode ser necessdria de repente e sem aviso.

Por isso, sé muito severo quanto a atitudes desleixadas perante a falta de dar acusar
de recepcio a formuldrios de comunicado, encaminhamento, distribuicdo, arquivo
de copias, etc., etc. Depois, quando forem necessarias, as linhas de comunicacéo
estardo disponiveis e em funcionamento. E nunca se sabe quando vais precisar
delas. Elas podem nao ser usadas durante meses e depois zds, elas sio vitais. Os
HCO ou organizacdes que nio respondem ou nido respondem adequadamente
devem de ser investigados imediatamente.

A VASTIDAO DE LINHAS DO DIRECTOR EXECUTIVO

Uma pessoa pode facilmente ser intimidada pela enorme vastidao do territorio e
linhas do Director Executivo.

Podem-se cometer dois erros:
1. Recorrer-se a especializacao em algumas e ignorar as restantes;
2. A propria pessoa tentar receber e responder a toda a comunicacao.

Cerca de uma vez por més resolve o ponto 1) observando a rede inteira. Procura
areas negligenciadas e da-lhes uma escovadela. Exemplo: Ao rever-se uma, desco-
bre-se que nao se faz ideia do que se passa nas missdes ultimamente. Reconhece-se
que é uma drea de linhas que se estd a negligenciar. Estuda-se o sistema de relatorios
das missoes em busca de falhas ou poe-se um a funcionar. Estuda-se as outras linhas
que se tinha estado a manejar para descobrir que hats clandestinos estao a ser
desempenhados ou o que faz que parecam tio importantes a ponto de causar a
exclusio das linhas das missdes. Resolve-se e re-generaliza-se a drea abrangida. E
rotina e comum ser-se puxado para relatérios de tech ou financas e negligenciar
outras zonas. O crime é nao o descobrir, encontrar o porqué, agir para manejar a
causa real e exteriorizar.

Ao receber-se demasiada comunicacdo de demasiados lugares, chega-se ao ponto
de nao se ser capaz de manejar nenhuma dela. Isto s6 acontece quando nio se concede
existéncia a pontos de transmissao nas suas linhas ou quando se perde confianca
na capacidade ou eficacia de muitos pontos de transmissdo, ou pontos de transmis-
sao muito deficientes. O que se tem a fazer é emendar os pontos de transmissao, nao
continuar a manejar o enorme fluxo, porque quanto mais se maneja, pior se tornara.

ESFERA DE INFLUENCIA

A esfera de influéncia do Director Executivo é demasiado grande para ser manejada
em tempo parcial. E um trabalho a tempo inteiro, mesmo quando as suas linhas de
comunicacdo sao previamente resumidas ao essencial.
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Por conseguinte, um Director Executivo nao pode tomar postos especializados
“em adicdo a. . .”.

Todos os sintomas de ndo manejar o posto encontram-se em:
1. Receitas gerais da org sao reduzidas, e
2. Aumento do trafego de entrada do Director Executivo.

Assim, grandes aumentos do trafego do Director Executivo coincidirao com o
diminuir das receitas das organizacoes e das missoes.

O que se tem a fazer é: a) analisar as linhas em busca de dev-t e agir com base na
analise, b) fazer que politicas de promocio e programas negligenciados, e voltem a
entrar rapidamente em accao, ¢) seguir o rasto para descobrir que programa antigo
foi abandonado ou substituido e voltar a coloca-lo rapidamente em vigor e abandonar
o ultimo que foi substituido.

Depois de qualquer programa novo ser colocado em ac¢ao em qualquer actividade,
fica-se atento a quedas das receitas nessa actividade pelo menos trés meses e nio se
respira calmamente até que as receitas mostrem subida devido ao novo programa. E
melhor pré-testar. Usa-se apenas numa org antes de implementar plenamente em
todas as organizacoes. Saint Hill serve as vezes como piloto.

Os relatérios tornam-se muito uteis ao explorar uma mudanca que piorou.

Quando as receitas das organizacdes caem e o trafego de entrada do Director
Executivo aumenta, vai aos arquivos e segue o rasto do primeiro sintoma recente de
receitas a baixar nas organizacoes, que seja geral para todas as organizacoes. Depois
retrocede umas poucas semanas e procura quaisquer programas novos ou mudancas.
Descobri-lo-ds facilmente muitas vezes. Age adequadamente e muito depressa para
que se endireite (o novo fora e o velho de volta).

Se se fizer isto muito amplamente durante um longo periodo de tempo localizar-
se-a0 todos os programas gerais de sucesso abandonados subsequentemente, e
poder-se-a fazer subir as receitas da org em todas as partes.

TRAFEGO LOCAL

D4 menos atencdo ao trafego local de comunicacdo do que ao trafego exterior.

Porque um Director Executivo estd numa org, esta ird puxa-lo para as suas linhas
para varias funcdes. Procura evitar isso.

As actividades da org local onde se encontra o Director Executivo devem ocupar
a seguinte fraccdo do trafego do Director Executivo: um sobre o numero total de
organizacoes de Cientologia.

Se essa propor¢ao é violada (considerando relatérios de fora condensados ou
transmitidos pela org local para o Director Executivo) entdo a org local colocou um
ou mais hats no Director Executivo. Se nao se localizar e remover estes hats, o trafego
de comunicacdo do Director Executivo aumentara internacionalmente e as receitas
internacionais diminuirao (diminuindo também as receitas da org local).

71



PROPOSITO DAS LINHAS DE COMUNICACAO

As razdes principais por que as linhas de comunicacao existem para o Director
Executivo sao:

1. Disseminar Cientologia o mais amplamente possivel através de canais standard,;

2. Aumentar as receitas internacionais (em oposicado as locais) de forma constante
e estavel;

3. Coordenar as actividades de Cientologia;

4. Manter os executivos superiores das organizacdes num estado de alerta e a
funcionar;

5. Manter um elevado standard de tech;
6. Manter a politica dentro;

7. Detectar novas politicas quando forem realmente necessarias e fazer com que
se estabelecam ao nivel do conselho;

8. Assumir a responsabilidade, quando esta for abandonada, em niveis executivos
elevados (Org/Assoc. Sec, HCO Sec.);

9. Desenhar nova promocao, testd-la e po-la em aplicacao se tiver éxito;
10. Manter a pesquisa e compilacao de Cientologia bem financiada;
11. Manter toda a gente informada das accoes e noticias actuais de Cientologia.

Estes pontos (que nao estdo por ordem de importancia) incluem a maioria das
funcdes do oficio e regulam assim o caracter das linhas de comunicacio.

Estas coisas podem-se fazer apenas se se mantiver as linhas de comunicacio em
funcionamento e dentro da razao no que respeita ao volume.

Quando se sente que néo se estd a ir a parte alguma, a primeira coisa a examinar
sdo as linhas de comunicacdo, e a primeira coisa a fazer é endireitar as linhas de
comunicacdo para que se usem facilmente sem grande esforco.

Provavelmente, a primeira coisa que se nota em relacao as linhas de comunicacao
do Director Executivo € que ndo se estd a originar nada; s6 se responde. Se uma pessoa
esta a fazer isto, entdo tem de investigar todas as linhas, eliminar o dev-t, largar os
hats clandestinos, demover, transferir ou despedir pessoal desleixado, e tomar
accoes para voltar a por dentro politica e programas.

Se continuou por demasiado tempo, faz o acima dito num gradiente, ndo de uma
s6 vez, comec¢ando com promocdo nova e viva ou com um empreendimento furioso
de promocao antiga; localizando o dev-t e manejando os originadores crénicos;
procurando hats escondidos que levemos na cabeca, largando-os e por ai em diante.

Descobri que quando as linhas de comunicacao do Director Executivo me faziam
recuar quanto a originar, eu tinha sempre de abandonar o todo por um tempo e,
fazendo bypass, por a promocdao a andar rapidamente. Porque quando as linhas
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ficam assim, as receitas caem ou caem brevemente, e, sempre, parte desse cenario
acabou por ser uma crise financeira prestes a ocorrer. Depois de promover furiosamente
e de conseguir com que se faca promog¢ao, uma pessoa pode normalmente olhar para
tras, em vista do que se sabe agora e dizer, “Ufa! Aquela foi por pouco! Se eu nao
tivesse comecado a promog¢ao em Dezembro, estdivamos agora aniquilados”.

Promover de encontro a um esmagamento de linhas de comunicacédo é um disparate.
Actua-se fazendo bypass ao seu cesto de entrada. Depois, tendo agido, endireita-se as
linhas analisando e dispondo em forma tabular todos os comunicados a medida que
responde. Depois larga-se os hats escondidos e acumulados, fazendo que sejam
desempenhados onde devem ser.

E tudo fica bem.

O tnico génio necessdrio é ac¢do de promocio rapida e de confianca. As vezes
isto requer muita inspiracao. Exemplo: Ter a ideia de publicar a revista The Auditor e
publicé-la apesar dos corpos quase mortos que estavam a atravancar o lugar. Levou
quatro meses para que chegasse as maos das pessoas, mas durante esses quatro
meses, muitas das outras accoes mencionadas também se levaram a cabo. Quando
finalmente saiu para a rua, a org quase que se tinha arruinado, devia milhares e
milhares. Mas saiu e controlou-se a situacdo. No momento em que iniciei a promocao,
0 Unico sintoma visivel de problemas era que eu nao tinha tempo para originar
nada e estava numa posicdo de esmagamento em que sé podia responder. As coisas
cheiravam mal, mas nem uma tnica causa se conseguia isolar e poucos dados eram
conhecidos sobre o que podia estar errado. Eu promovi e encontrei depois o que
estava errado. Por isso, segue sempre essa ordem de precedéncia de acciao. Poe dentro
promocao antiga ou desenha promocdo nova e faz que se ponha em circulacio.
Depois, endireita as linhas de comunicacao e larga os hats. As duas ultimas ac¢oes
podem levar oito a nove meses. A emergéncia financeira que ira ocorrer, depois de
um periodo de mads e sobrecarregadas linhas de comunicacao, tera lugar antes que o
efeito de endireitar as linhas de comunicacio corrija a situacao financeira. Por isso,
promove e depois endireita as linhas de comunicacdo sempre que o Director Executivo
tem um longo periodo de excesso de trabalho ou nao-originacao.

O tnico impedimento — é promover para que as receitas entrem as torrentes e
para que nenhuma receita existente seja bloqueada.

Neste sentido, eu nunca abandono receitas conhecidas a favor de receitas especu-
ladas. Portanto, a promocao que se faz tem de ter isso em conta. Exemplo: Um
esquema de promocido avancado por executivos consistia em vender muitas filiacoes
diferentes em vez de receber os 10 por cento das missoes. Ofereceram-se muitas
razdes quanto ao facto da ideia dos 10 por cento das missdes ser pobre e ideias de
quanto dinheiro se ganharia com as filiacdes. Eu examinei as receitas das missoes e
descobri que eram um-décimo das receitas de Saint Hill! Sem trabalhar nelas, de
todo. Ofereciam grande potencial de aumento. Por essa razao, eu nio abandonei as
missdes, mas arranjei a promocao de forma a melhoré-las. O conselho para as aban-
donar, se fosse seguido, teria bloqueado a promocao de livros de 1964!

Portanto, néo se deve permitir que nenhuma promocao nova suprima funcoes de
sucesso. A coisa a fazer é aumentar as funcdes de sucesso promovendo-as novamente
e ndo algo novo.
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Também nunca saias de Cientologia para obter receitas. Esse é um sintoma de
fracasso garantido. Todos os cientologistas que fazem isso falham. Usa sempre Cientologia
para produzir receitas, e comunicados ou comunicagdes a aconselhar outros cursos
devem ser colocados no caixote de lixo e ignorados.

Os relatérios dir-te-ao que accdes estdo a produzir receitas e onde. Usa essas
accOes para aumentar a promocao.

Exemplo: Nao enviar a revista Certeza a toda a lista, uma degradacao gradual do
contetdo e abandonar as vendas inexoraveis foi coincidente com o declinio das
receitas de Londres. Fortalecer a Certeza aumentou as receitas de Londres. Por isso,
a publicacdo de The Auditor estava baseada em promocao antiga e conhecida. Por-
tanto, no final de contas nao foi preciso um vasto génio para a criar. E que iria livrar
Saint Hill de boa antes de Abril de 1964 era uma conclusio antecipada.

Promocao antiga de confianca, embelezada e produzida é normalmente o melhor.

Assim, a promocao tem precedéncia sobre a condicao das linhas de comunicacao
nos postos do Director Executivo (ou Secretario da Assoc./Org).

Assim, ha algo a que as linhas de comunicacido de rotina sao inferiores — a
promocao.

Se tentas endireitar as linhas de comunicacédo e a org ou organizacoes que estao
perante um desastre financeiro iminente, serd sempre demasiado tarde. Quando as
quedas bruscas financeiras estdo em vista ou se prevéem, promove sempre primeiro e
rapidamente, ignorando as linhas e as organizacoes e endireita depois as linhas de
comunicacdo e as organizacgoes.

Se souberes isto e aplicares, nunca teras um desastre financeiro total.

Se tentares endireitar as linhas e a org ou organizacoes para as usares para pro-
mover, o desastre estard prestes a ocorrer antes de teres um conjunto de linhas
direitas e uma org. Por isso, o resultado é sempre uma org mais pequena se inverteres
a sequéncia correcta de accao.

As organizacdes que diminuem de tamanho nao promoveram em primeiro lugar
e reorganizaram em segundo. Elas reorganizaram primeiro e assim so se puderam
salvar reduzindo o staff. Elas deviam ter promovido primeiro e depois reorganizado
no tempo que assim se ganhou.

Ganha-se tempo com promocao e nesse tempo pode-se endireitar a casa.

Nunca, ao promover organizacdes de forma a tira-las de um desastre financeiro
iminente, consideres se é ou nao facil de se fazer ou se o staff o consegue fazer. Lembra-te
que o staff envolvido comecou a queda brusca. Promove simplesmente e indepen-
dentemente de qualquer pessoa. Se necessario, faz que se execute passando por cima
de qualquer numero de caddveres. Depois ressuscita-os ou enterra-os. Manejar as
coisas de outra forma quando o futuro se tornar sombrio, ird arruinar tudo.

Ha uns anos atrds, era 6bvio para mim, como Director Executivo, que as organiza-
¢des ndo conseguiam promover ou se recusavam a fazé-lo e que eu tinha de fazer toda
a promocao eficaz deles. Costumava esperar em vao que as organizacoes gerassem
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promocao. Quando elas nédo o faziam, o desastre surgia. Depois eu peguei na respon-
sabilidade que é a promocao, promovi como um louco, salvei-os, e depois esperei
outra vez esperancadamente que as organizacdes promovessem.

Eu nunca tinha percebido porqué. Agora sei. As organizacoes (qualquer organizacao,
nio apenas um grupo de Cientologia) tentam manejar tudo com administracao primeiro,
por ultimo e sempre. Eles faziam promocéo rotineiramente, mas s6 quando estavam
“organizados para isso”.

Assim, quando as coisas estavam proximas do desastre financeiro (a beira do
precipicio e os cobradores de dividas a bater a porta, o que alertava até a mais
insensivel das pessoas presentes), eles procuravam “mudar de Registadores” ou
contratar novos dactilografos, ou ficavam de papo para o ar e tentavam descobrir
onde estava a avaria.

Primeiro, eles ndo tinham nenhum sistema para os avisar de quedas bruscas futuras e
nao teriam gasto muito tempo a usa-lo, e era necessario um terramoto para os alertar;
e segundo, estando introvertidos pela ameaca de uma catastrofe procuravam, como
unica solucdo, remediar as falhas da sua org.

Verdade seja, se tivessem uma org a funcionar suavemente, eles seriam salvos
pelas accdes promocionais inerentes aos departamentos.

Mas é necessdrio mais tempo para reparar um sistema da org do que para promover
novo negdcio. Assim, a duraciao da solucao deles, que comecou a beira do desastre,
ultrapassou o ultimo momento possivel e disponivel.

Promove, depois repara as avarias nas linhas e no pessoal ou as colocacoes
improprias.

Esta ¢ uma nova ideia. O mundo dos negécios e o governo nio a conhece. As
vezes e acidentalmente, usam-na. Algum director dindmico ou gestor pode aplicé-la
instintivamente. Mas a incidéncia elevada de falhas nos negocios (uma falha em
cada dezanove no primeiro ano) e as falhas cronicas governamentais e as insolvén-
cias mostram que o dado nao é usado pelo Homem mesmo se é conhecido. S6 os
grandes negdcios com enormes excessos de receitas para cobrir as despesas é que
podem usar o sistema de “tornarmo-nos solventes no préoximo ano melhorando a
nossa estrutura” com sucesso. E mesmo assim, muitos deles fracassam e entram na
bancarrota.

Sempre que um império mirrou: a) sofreu emergéncias financeiras mas nao as
manejou; b) procurou resolver a situacao com mudancas administrativas e medidas
economicas.

Ninguém se pode salvar a si préprio ou a um pais de uma queda brusca. Nao
podes salvar o que nao tens. Por isso, obrigar a economizar é apenas para evitar que
o dinheiro que sai seja superior as receitas. Economias for¢cadas nao sao solucao para
uma queda brusca. Quando se usa isso como a unica medida de salvacéo, tudo fica
mais pequeno e nunca se obtém a posicdao anterior de volta. Quando os politicos
comecam a falar de economia mais do que falam de prosperidade, o pais vai mirrar
na sua esfera de influéncia.
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A Inglaterra fez isto e esta a fazé-lo. O seu império niao diminuiu por qualquer
outra razdo senao por ter procurado reorganizar-se perante demasiadas crises finan-
ceiras e nao ter promovido.

Fala de economia, sim. Mas fala de promocao com mais forca e mais cedo.

Nenhum império fica na mesma. Eles expandem ou mirram. Eles expandem com
1) promocio inteligente e 2) boa administracdo e 3) economia sensata, segundo essa
sequéncia. Eles mirram quando se usa a sequéncia errada — 1) economia, 2) mais
administracdo e 3) alguma promocao. Eles mirram porque nunca obtiveram a sua
posicao anterior de volta apenas com administracao, e a economia nao tem nada
para economizar.

O império de Cientologia tem de continuara expandir-se para poder sobreviver
de todo. Por isso: a) mantém-se a promocao a andar, b) administra-se inteligentemente,
c) pratica-se as economias necessarias, nessa sequéncia. E nas emergéncias pro-
move-se antes de pensar em reorganizacdo. Fazer isso mantém a expansao.

Quando uma org tem as mesmas receitas ano apos ano, em breve comecarao a ter
menos receitas. Eles estdo a tentar manejar as suas diversas crises s6 com adminis-
tracdo e economia.

Se eles mantivessem as suas linhas de comunicacio debaixo de olho e se todos os
executivos mantivessem os seus hats de executivos e corrigissem todo o dev-t, eles
nunca teriam de fazer promocao frenética, porquanto, com o desenho das organiza-
coes eles estariam a promover constantemente. E se eles manejassem as crises mds
com toda a gente a pegar em algum projecto promocional antigo, de sucesso
comprovado e o pusessem em pratica mesmo antes de se perguntarem porque entraram
na queda brusca e depois pusessem a sua casa em ordem quando o projecto de
promocao estivesse executado, eles so teriam expansao.

Usam-se as linhas de comunicacdo para detectar dreas de quedas bruscas potenciais.
Segundo a analise de dev-t, a observacao de falta de acusar de recepcio, a observacio
do volume de accao, qualidade e contetido de revistas, o Director Executivo pode
com exactidao predizer quedas bruscas futuras — literalmente um ano ou dois antes
de acontecerem. Previstas a esta distancia, podem-se fazer as pequenas mudancas
que as fardo subir antes de comecarem realmente a cair. Ganha-se tempo. Para fazer
isto é preciso estar muito alerta a andlise da comunicacao, acreditar nas suas maxi-
mas e nao “ser razodvel acerca delas”, e agir sobre o que se encontrou quando estiver
realmente estabelecido o que se pensou que se observou. Isto ganha tempo.

Quando nio se da atencdo minuciosa a andlise da comunicacio e aos relatorios
ou quando os mesmos sio falsificados por algum tempo ou os pontos maus nao
saltam a vista apesar de tudo, entdo aproxima-se do desastre financeiro.

Quando as receitas em si, comecam a cair numa org ou organizacdes, usa-se
entdo este dado — Promove-se primeiro e faz-se perguntas a seguir. Usa-se sempre
promocao do tipo seguro, ampla e enorme, uma acc¢ao antiga com uma nova aparén-
cia; nunca se usa ideias arriscadas e nio testadas. Agora, com isso a ser feito (e
assegurando-se de que é feito e inspeccionando em pessoa o seu progresso dia apos
dia ou fazendo-o pessoalmente), comeca-se a endireitar as linhas e o pessoal. Se a
ideia da promocio é suficientemente grande e pratica, ajudara a org a sobreviver
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durante o periodo da reorganizacio e as receitas resultantes devem chegar mesmo
antes do policia ou do oficial de diligéncias baterem a porta. Tu entdo pagas-lhes
com um sorriso na cara e a org reorganizada é agora capaz de entregar o servico
vendido.

O negoécio promovido tem sempre um atraso. Sao necessarias seis semanas para
obter a primeira resposta a uma revista ou a uma torrente de cartas. Pode levar cinco
meses para inundar o local com dinheiro.

Nunca se pode promover demasiado cedo. Mas muitas vezes pode-se promover
quase demasiado tarde.

Antigamente, a minha méxima sobre as financas da org era “faz mais dinheiro do
que eles conseguem desperdicar”. Mais tarde tornou-se “faz mais dinheiro do que
eles conseguem desperdicar e remenda-os para que possam entregar o servico”.
Agora é “assegura-te de que fazem o suficiente, esconde algum dele e assegura-te de
que eles entregam o servico para que facam ainda mais”.

As linhas de comunicacdo quando observadas inteligentemente e manejadas
dardo tempo suficiente para tornar a promocio frenética desnecessaria. Promocéo
ordenada durante um longo periodo pode entio ser feita. E a necessidade do
dinheiro a curto prazo que requer a promocao de génio. Quanto menos tempo houver,
mais génio € preciso.

Assim, a vigilancia das linhas de comunicacdo e boa andlise delas da o tempo
necessario para fazer promocao a longo prazo e manter as organizacdes em funcio-
namento antes de entrarem numa queda brusca e prolongada.

Tudo isto — evitar mirrar e a continuacao da expansdo — é a razao primaria da
existéncia do Director Executivo.

Para fazer isso o Director Executivo tem de ter as linhas de comunicacao proprias e
manejd-las.

Para além disto nao existe nenhuma razao real para haver um Director Executivo
ou as linhas de comunicacao desse hat e para esse hat.

CSW

O Trabalho Completo de Staff é sempre exigido pelo Director Executivo quando
se pede que tome qualquer decisao ou dé aprovacao a qualquer coisa.

Isto evita erros.

Contudo, os pedidos para ter autoridade para sair do usual sao perigosos quando
se da aprovacido, porquanto estabelecem areas como sendo diferentes e causam que
a politica varie e nao se ajuste nas ligacdes.

Dados os padroes e programas inteligentes e existentes na org, uma pessoa estaria
mais vezes correcta do que errada se recusasse todos os pedidos de autoridade ou
mudancas de accio.
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Portanto, embora se exija sempre trabalho completo de staff (CSW) em pedidos
para decisoes, uma pessoa tende a dizer “Nado”. Se comeca a dizer “Sim”, todo o
programa comeca a deslizar para uma confusdo nao funcional.

Muitos pedidos de decisao de um posto significam: 1) o posto esta incorrecta-
mente desempenhado ou 2) o hat do posto nio é compreendido. Em ambos os
casos, devem-se originar comunicados ou cartas executivas para obter dados acerca

da pessoa e do hat. E deve-se reescrever o hat, educar ou transferir a pessoa.

RESUMO

As linhas de comunicacao do Director Executivo sdo os transportadores de dados
e de ordens e tém de ser bem manejadas. O trafego tem de ser policiado e mantido
dentro dos canais.

As linhas tém de ser manejadas com velocidade consideravel. Mas, nao importa a
urgéncia com que se exija do Director Executivo, as decisdes, ou accoes tém de se
fundar em dados completos.

Se as linhas do Director Executivo sao boas, completas e bem manejadas, a posicao
torna-se muito facil de se lidar e tudo correra bem.

As emergéncias, em boas linhas, podem ser previstas pelo menos um ano com
antecedéncia e manejadas muito antes de elas acontecerem.

Os verdadeiros e os tunicos problemas nas linhas do Director Executivo provém
de relatérios incompletos ou aleatdrios e de nao se acreditar nos dados em bruto de
receitas e estatisticas em alguma area e agir quando maus pontos sao observados de
forma constante.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 13 DE MARCO DE 1965
PUBLICACAO III

NAO-REMIMEOGRAFAR
GERAL

DIVISOES 1, 2, 3

A ESTRUTURA DE ORGANIZACAO
O QUE E POLITICA?

A tnica razao pela qual alguém combate boa politica é porque é demasiado estu-
pido ou demasiado inexperiente numa organizacao para a compreender. Incapazes
de a captar, essas pessoas sio demasiado preguicosas para tentar. Deixam passar
palavras mal entendidas, ndo véem as razoes, imaginam que as situacoes sao diferentes
do que sio e, de forma geral, ndo conseguem percebé-la. Portanto, ou tentam nao a
usar ou imaginam uma politica delas. As pessoas com um mau historial de estudo
nao conseguem captar a politica. Porque a politica também segue as regras do estudo.

Por isso, nunca ponhas uma pessoa com uma mau historial de estudo num
posto-chave de executivo. Eles ndo podem perceber a politica porque também nao
conseguem estuda-la.

S6 se pode contar com pessoal com historial de estudo rdpido, passagens rapidas
pelos cursos, para por o padrao de uma organizacio ou departamento dentro e
manté-los a andar. Os outros estio demasiado embrenhados nos seus préprios
problemas e sao demasiado miopes para serem de alguma utilidade em produzir
expansao rapida numa organizacao.

No entanto, tais pessoas, por vezes, tém utilidade, mesmo quando nao sao corri-
gidas. Trabalham bem em areas pioneiras onde tudo tem que ser improvisado e onde
a sua propria incapacidade para aceitar qualquer coisa os leva a recusar igualmente
derrotas e desencorajamentos. A sua incapacidade de se aperceberem de uma situacao
é, por vezes, uma vantagem, quando se exige bravura. Isto, porém, nao desculpa que
nao se facam esforcos para os tornar mais capazes, e a medida que elas amadurecem
e adquirem mais experiéncia, também se tornam corajosas e mais rdpidas e seguirdo
a politica.

Seguir a politica é uma questio de se aperceber de situacoes e conhecé-la sufici-
entemente bem para aplici-la correctamente a situacido correcta. Quando nao ha
politica que abranja a situacdo, uma pessoa experiente e rapida pode facilmente estender
a ideia da politica geral, de forma a cobri-la, sabendo que ela nao esta coberta.

A pessoa lenta nunca captou sequer a politica basica geral e por isso, confrontada
com situagoes, tanto habituais como pouco habituais, nao consegue encontrar qual-
quer politica que cubra seja o que for e por isso age de uma forma qualquer.
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Por outro lado, a politica, para se adaptar e ser benéfica, deve nascer de uma
grande perspicacia e familiaridade com os factos. A politica governamental é geral-
mente redigida por funciondrios que nunca ouviram um tiro disparado com ira. Por
conseguinte, quase toda a politica actual do governo é completamente tola. Ninguém a
pode aplicar porque néo se aplica a nada e s6 cria problemas a toda a gente. Logo,
uma pessoa rapida, com bom critério nessa matéria e na situacao real, sé pode avancar
seguindo as suas proprias politicas e discernimento. Esta é facilmente confundida
com uma pessoa estupida a agir contra politica que é boa.

Porém, mesmo as politicas pouco inteligentes fornecem um largo acordo como
base para a coordenacdo do trabalho e para que algo se passe numa escala mais
vasta. Fazer politica individual em cada posto é a definicdo de caos. Desta forma,
mesmo a ma politica é em geral mais funcional do que a politica individual, e pode
fortalecer as organizagoes.

E claro que a politica brilhante baseada em experiéncia pode fazer as organizacoes
subir como foguetes.

Concluimos, por conseguinte, que quando vemos uma pessoa constantemente
fora de politica numa drea que funcionava bem quando estava em politica, temos
que agir.

Quando temos uma vasta esfera de accao organizacional, temos que dispor de
politica funcional que seja seguida. Pois so6 pela falta de politica, boa ou m4, e pelo
seu nao seguimento, permaneceremos pequenos, por definicao.

NENHUMA POLITICA EXISTENTE RESULTA EM ORGANIZACOES OU
DEPARTAMENTOS PEQUENOS E IMPEDE A EXPANSAO.

SE A POLITICA EXISTENTE, BOA OU MA, NAO FOR SEGUIDA, ISSO CRIARA
DEPARTAMENTOS OU ORGANIZACOES CAOTICAS E CAUSA O ENCOLHIMENTO.

BOA POLITICA, BASEADA EM SITUACOES REAIS PELAS QUAIS SE PASSOU,
BEM SEGUIDA, LEVA UM DEPARTAMENTO, ORGANIZACAO OU CIVILIZACAO
A EXPANSAO.

Quanto mais pequena é a organizacao ou departamento, menos politica é necessdria.
De modo inverso, quanto menos politica é usada, mais pequena se tornar a unidade
da organizacao ou departamento.

Uma pessoa pode sempre presumir com seguranca que, se existe politica dispo-
nivel, a falta de expansao é o resultado directo desta politica permanecer ignorada
ou nao ser seguida. Os passos a tomar sao, portanto, os que se seguem.

A formula de expansao:

1. PROPORCIONAR BOA POLITICA.

2. TORNA-LA FACIL DE CONHECER.

3. SER ENERGICO EM SE ASSEGURAR QUE E SEGUIDA.

Esta é a formula de expansio mais generalizada possivel.
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A expansao proveitosa de uma unidade, departamento, organizaciao, companhia,
império ou civilizacao depende totalmente da aplicacdo da formula dada acima.

Se for bem aplicada, literalmente milhares de outros factores impeditivos tornam-se
insignificantes.

Isto aplica-se a qualquer coisa, até mesmo a uma pessoa; mas quanto maior for o
numero de individuos implicados, mais rigorosamente tem que ser seguida.

Quanto mais amplas forem as dimensdes da actividade em questao (quanto mais
pessoas forem abrangidas) maiores prejuizos podem resultar de nao seguir a politica.

Deste modo, as organizacdes ou companhias cuja expansao se detém misteriosa-
mente precisam apenas de ter mais politica, de disponibiliza-las mais ou de serem
mais enérgicas em exigir que seja seguida.

A politica é uma coisa que guia. E composta de ideias para fazer um jogo, proce-
dimentos a serem seguidos nas eventualidades e dissuasoes aos desvios.

A politica basica de uma actividade deve ser a definicao e recomendacao de um
propdésito basico bem sucedido e desejavel.

Tomemos a marinha para encontrar um termo de comparacdo distante. Se uma
marinha tem o proposito basico de defender uma nacéo e os seus cidadaos e expandir
o seu alcance, e se essa politica é o principio-guia por tras de todas as outras politicas,
e se essas por sua vez, sao desenvolvidas a partir de experiéncia, tornadas conhecidas e
seguidas, entdo, por estranho que pareca, nem novas invengdes nem novas filosofias
de estado podem impedir a marinha de fazer o seu trabalho e expandir a nacdo. A
Marinha dos Estados Unidos poderia muito bem ter ganho a guerra com o Japao nas
suas seis semanas, se aqueles que a comandavam em Washington nao fossem meros
fantoches sujeitos a todos os caprichos do Presidente e do Congresso. Os manuais
eram muito claros acerca do que a marinha devia fazer. Porém, King, Nimitz e Short,
os almirantes implicados, tinham sido escolhidos por capricho, favoritismo e capaci-
dade de ingestao de dlcool, nao por estatisticas em bruto de “bons servicos na
marinha”. Tinham sido treinados numa academia onde os principios basicos de “boa
marinha” e estatisticas brutas pessoais nao tinham sido usados na escolha do director
da academia nem dos instrutores. Portanto Nimitz, King e Short, como almirantes,
escutavam os boatos ou caprichos politicos em curso (apenas confirmados pela politica
dos politicos, ndo pela politica naval) e, desta forma, permitiram que se desse Pearl
Harbor. Como? Os seus proprios manuais da marinha diziam: “Durante periodos de
negociacdes com um estado hostil, a posicao da armada deve ser no mar, em local
desconhecido”. Esta é a primeira linha do manual da marinha sobre tactica e estraté-
gia. Onde estava ela? Em Pearl Harbor durante muitos dias de negociacdes hostis
entre Roosevelt e os japoneses — 0 nosso rival naval mais perigoso. Onde estavam
King e Nimitz? Num cocktail com os politicos. Onde estava Short? A enviar todos os
homens a terra, tendo-lhes dado liberdade total durante o fim de semana e mandado
armazenar todas as municoes no porao devido a uma proxima inspecc¢io pelo almirante.
Assim se tornou possivel Pearl Harbor. Porém, os seres humanos aprenderam? Nao.
E verdade que Short, embora agindo segundo as ordens de Washington, foi afastado
e acabou por ser julgado em tribunal marcial. Porém, King e Nimtz tomaram o
comando de toda a marinha por mais quatro dolorosos anos de “promocoes por
capricho politico” e “qual politica?”, derrotas em batalha apés batalha, até que a
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aviacdo fez mudar a maré da guerra, e o exército e a bomba atomica finalmente lhe
puseram cobro. Agora a marinha realmente ja nao existe. Ha alguns submarinos;
alguns navios-patrulha. O resto estd na reserva hd bastante tempo. As pessoas pensam
que a marinha é pequena hoje em dia por causa das novas armas. Néo, é pequena
porque: a) nio exprimiu claramente o seu proposito basico, b) nao educou bem a
sua gente na politica que de facto tinha, ¢) deixou-se manobrar pelas opinides politicas,
d) elegeu os seus oficiais por boatos, intrigas e presenca social, ) esqueceu as suas
regras quando surgiu a emergéncia. Resultado: uma longa guerra e agora deixou de
existir uma marinha que valha alguma coisa — os oficiais a confraternizar com os
marinheiros e os navios no ferro-velho. A marinha poderia ter cumprido o seu dever
em 1941? Sim. Se as suas politicas originais quanto ao treino e nomeacao de oficiais
tivessem sido seguidas inflexivelmente, apesar de todos os politicos ao longo do
tempo, King, Nimitz e Short nédo teriam sido os seus responsaveis, ou se tivessem
sido, teriam actuado segundo a politica. A armada teria estado no alto mar durante
as negociacoes e o ataque de Pearl Harbor teria sido um fracasso para os japoneses.
E a armada teria estado la para derrota-los nos portos do seu proprio pais. A guerra
com o Japao poderia ter terminado nas primeiras seis semanas. A questdo nao é se é
bom ou mau ter uma marinha. A questao é que se trata de uma organizacao real e de
uma ocorréncia auténtica.

Portanto, podemos aprender que:

Um individuo, espécie, organismo, organizacdo, para serem bem sucedidos,
sobreviverem e expandirem-se em influéncia tém que ter um PROPOSITO BASICO
formulado.

Para impedir os seres de crescerem, o banco reactivo é quase inteiramente for-
mado por propositos falsos e armadilhas. Por aqui podemos ver que, tendo sido
minuciosamente contrariada em tempos passados, a ideia de ter um propésito
basico pessoal, organizacional ou de grupo, é extremamente valiosa.

Sem ele, quer seja expresso ou tdcito, um ser, uma organizacao ou um grupo nao
crescem, mas encolhem e tornam-se fracos — neste universo nada pode permanecer
por muito tempo num estado estaciondrio. Na posse de um propésito basico poten-
cialmente bem sucedido e aceitavel para o ser, organizacao ou grupo, pode-se entao
formular POLITICA.

A POLITICA é uma regra ou procedimento ou guia, que permite ao PROPOSITO
BASICO triunfar.

O propésito basico estende-se no tempo. Quando ¢ contrariado, ou hd distraccao
dele, ndo é cumprido, é frustrado ou parado, di-se um estado de falha do propésito
basico em maior ou menor grau. Por vezes os desafios que lhe sao feitos dao-lhe
mais forca, mas apenas quando esses desafios sao constantemente vencidos.

Um ser, organismo, organizacdo, grupo, espécie ou raca aprende certas licoes ao
fazer avancar o seu proposito basico ou enfrentar os desafios feitos a este. Alguns
procedimentos ou séries de ac¢des, regras ou leis, foram concebidos em momentos
de stress e alguns deles foram bem sucedidos. Aqueles que nao foram bem sucedidos
ou ajudaram a oposicdo eram maus. Os que foram bem sucedidos naturalmente
fizeram avancar o proposito basico e eram bons.
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As ideias ou procedimentos bem sucedidos que ajudaram o propésito basico
foram entao dignificados com o estatuto de ideias, actos, procedimentos ou politica,
correctos.

Os que nao foram bem sucedidos em ajudar o propdsito basico tornaram-se md
politica.

As ideias ou procedimentos que punham obstaculos ao propésito basico ou o
impediam de prosseguir foram chamaram-se ofensas.

As coisas, grupos, hetero-determinismos que desafiavam, procuravam deter ou
recusavam obedecer ao propésito basico tornaram-se inimigos ou oposicao.

Portanto a politica deriva de experiéncias bem sucedidas ao fazer avancar o proposito
basico, dominando a oposicao ou os inimigos, detendo as distraccoes e deixando
que o proposito basico flua e se expanda.

A politica que é estabelecida, sendo inventada independentemente da experiéncia
de situacoes similares, ou é o resultado de grande previsao e é bem sucedida, ou é
simplesmente estupidez, porque procura manejar situacdes que nunca existirao ou,
se existirem, sao insignificantes.

A politica baseada unicamente em maus boatos, nio verificados, que podem
reflectir ou nio condicdes reais existentes, ou que é estabelecida pela insisténcia de
uma pessoa ou minoria levada por interesse pessoal, sem ter em conta o resto do
grupo, é muito destrutiva, simplesmente porque nao corresponde as condicoes exis-
tentes e como tal pode, ela prépria, criar obstidculos ou distraccoes ao propoésito
béasico. Um exemplo disto é a legislacao feita por legisladores que, apesar de nao
estarem informados, agem devido a grupos de pressao, tumultos de minorias ou
simples imprensa sensacionalista que nio procura obter legislacdo, mas sim satisfa-
zer o apetite de um publico faminto por catéstrofes.

Se a politica, leis ou ac¢oes mas, baseadas em boatos e ndo em factos em bruto, se
tornam demasiado frequentes e generalizadas, entdo o proposito basico do ser, orga-
nizacao ou grupo torna-se ele mesmo disperso, abafado e esquecido, e o resultado é
encolhimento, perda de poder, morte e esquecimento. Embora, quando a ma poli-
tica e as leis ordenadas por grupos de pressao tenham estado na ordem do dia, seja
muitas vezes demasiado tarde para as extirpar todas dos livros e desenterrar o pro-
posito basico, a accdo de por de parte leis e politicas irreais, inaplicaveis e
obstrutivas, inicialmente baseadas em boatos e fontes falsas, pode ter o efeito de
rejuvenescer um ser, um grupo ou uma organizacdo que comecavam a morrer. O
afastamento periddico de leis antiquadas e didacticas (mais do que de conceitos
gerais e sub-propdsitos) deve ser empreendido por um ser, organizacdo, grupo, raca
ou espécie. No entanto, esta accdo deve ser levada a cabo com muito cuidado, selec-
cionando apenas as leis ou regras que entraram em vigor devido a grupos de pressao
ou inimigos pouco frequentes, ou derivadas de falta de experiéncia. E antes de por
de parte qualquer politica deve examinar-se cuidadosamente a sua histéria para ave-
riguar se ainda estd a refrear um inimigo ou a fazer avancar algum sub-propdésito.
Porque ao deitar fora muitas licdes poderiamos também despenhar o impulso para
levar adiante o propésito basico, que “chegou até aqui por alguma razao”.
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Os SUB-PROPOSITOS sio os propésitos das diversas seccdes ou partes do ser,
organismo, grupo, raca ou espécie, que impulsionam o propdésito basico. Eles devem
ampliar, qualificar e, ou, descrever a accao ou procedimento dessa parte do todo, de
uma forma breve e decisiva, de modo a manté-los em funcionamento para apoiarem
o propésito basico. Também podem ser chamados PROPOSITOS DE UMA PARTE
DO TODO ou, como nés os utilizamos, propdsitos de um posto, unidade, departa-
mento ou organizacdo, com uma funcdo especial. Quando se ouve falar no
PROPOSITO do nosso hat, seccio, unidade, departamento, organizacao ou divisao,
estamos observar o SUB-PROPOSITO de uma parte de todo o organismo, que é vital
para a accio de levar adiante o PROPOSITO BASICO do movimento. Na realidade, a
pessoa pode nunca vir a saber o que 0 PROPOSITO BASICO realmente é e conhecer
apenas os SUB-PROPOSITOS do seu préprio hat, seccio, unidade ou departamento.
No entanto, ao estudar os varios SUB-PROPOSITOS de diversos hats ou seccdes, ela
poderia provavelmente descobrir o SUB-PROPOSITO do departamento; e ao estudar
os varios SUB-PROPOSITOS dos departamentos de uma organizacio, poderia talvez
chegar a0 PROPOSITO BASICO de todo o ser, organizagdo ou movimento. Se o
estudo dos SUB-PROPOSITOS nio o localizar ou nio possibilitar relaciona-los todos
num PROPOSITO global, estd naturalmente a estudar um movimento desorganizado.

Pode mudar-se um SUB-PROPOSITO (com muito cuidado) ou acrescentar partes
com novos SUB-PROPOSITOS e deixar um movimento: a) sem ser influenciado, b)
com um aumento na sua esfera de accdo, ou ¢) com uma diminuicdo no seu tamanho
e influéncia.

Uma pessoa pode, até certo ponto, acrescentar mais e mais politicas, limitada
apenas pela capacidade de as tornar conhecidas, e assim deixar uma organizacao ou
um movimento: a) sem ser influenciado, b) com um aumento na sua prontidao de
confrontar emergéncias, ou c) aleijado. A sabedoria contida na politica e o facto de
ter sido ou ndo uma solucdo de sucesso para qualquer confusio ou crise reais e pos-
siveis, determina se ela deve ser posta em vigor ou retirada. A previsao desempenha
um papel importante na formulagio de um SUB-PROPOSITO ou politica. Estes
nunca sao inteiramente o produto do acaso ou da experiéncia; na realidade podem
conter 80% de sdbia previsao e apenas 20% de experiéncia e ainda assim serem poli-
ticas ou SUB-PROPOSITOS bons, e utilizaveis. A ciéncia do século XX tentou fazer
pouco caso da sabedoria e os seres e organizacdes foram desenvolvidos ou educados
sem absolutamente quaisquer SUB-PROPOSITOS, enquanto as politicas eram redi-
gidas, quer por funciondrios, quer por professores ou legisladores inexperientes em
qualquer dominio da vida, ou foram apenas tiradas de experiéncias passadas, sem
aperfeicoamentos ditados pela sabedoria. As falhas dos governos, sistemas e racas na
primeira metade do século XX, foram abundantes e as guerras frequentes e sem
sentido.

O caos pessoal do Estado, da organizacdao ou da sociedade, resulta da adicao de
partes sem SUB-PROPOSITOS bem definidos, de se impor politicas baseadas em
boatos, ou tiradas dos dados de meros tedricos nas suas torres de marfim, de uma
imprensa irresponsavel ou de legisladores com as cabecas cheias de interesses pessoais
nos seus escritorios saturados de fumo. Um estudo de como os grupos de pressao,
funcionadrios, tedricos, imprensa irresponsavel e legisladores devidamente eleitos
mas totalmente nao seleccionados nem educados, tém destruido o individualismo,
os estados, os negocios, as civilizacoes e as racas seria apenas um estudo de como
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nao organizar e nao sobreviver, como ignorar, abandonar ou desacreditar todos os
propositos bdsicos, sub-propésitos e politicas bem sucedidas. O cendrio era de um
caos indescritivel, que nos enchia de protesto e desanimo. Se existia uma forma
errada de fazer as coisas, esta tornava-se a ordem do dia. E a juventude entrou em
apatia completa — sem propdsito e a deriva. O mundo comecou a morrer um pouco
em cada dia, os hospitais psiquidtricos encheram-se, a vida deixou de ter qualquer
atractivo. As coisas nem sempre tinham sido assim e de facto ndo precisavam de o ser.

A ma gestao ou mau governo de uma pessoa, uma organizacao, grupo ou estado
consistiria portanto em nio fazer avancar o PROPOSITO BASICO, nio entender
nem especificar os SUB-PROPOSITOS e nio experimentar nem formular politicas
destinadas a fortalecer ideias e accoes bem sucedidas, que impulsionem os propodsi-
tos basicos e os sub-propositos e refreiem accdes ou ideias que os retardem; nio
reconhecer os verdadeiros inimigos ou opositores e nao planear nem levar a efeito
campanhas bem sucedidas para os manejar. Nao levando a cabo qualquer destas
accoes, o individuo, grupo, organizacio, estado, civilizacdo, raca ou espécie vacila,
fracassa e morre.

Reconhecer o propésito basico, completd-lo com sub-propésitos para as partes
do todo, conhecer e impor as politicas que trazem sucesso, localizar os verdadeiros
inimigos ou opositores, e planear e levar a cabo campanhas para os vencer, afastar as
distraccoes, recompensar o avanco do proposito basico e dos sub-propésitos e penalizar
as accdes que os retardam, fazem que o individuo, grupo, organizacio, civilizacao,
raca ou espécie sobreviva, melhore, e viva em planos cada vez mais elevados.

O jogo da vida tem a férmula de ter e impulsionar um proposito basico e sub-
propdsitos complementares.

Isto faz-se segundo a formula da Politica que consiste em:

1. Conceber, reconhecer, por a prova e codificar as ideias, ac¢oes e procedimentos
bem sucedidos que fazem avancar o propdsito basico e refreiam a sua oposicio;

2. Tornar estas politicas conhecidas e, em maior ou menor grau, compreendidas; e
3. Fazer com que estas politicas sejam seguidas.

Para que a politica seja seguida como na alinea 3, deve haver disciplina, mas mais
importante ainda, deve haver formas de seleccionar pessoal, sem ser por boatos
descuidados ou presenca social.

O pessoal s6 pode ser escolhido por estatisticas brutas apoiadas em dados amplos
contendo nimeros. Se os dados em bruto siao bons, entdo concluimos que o propésito
bésico estd a ser impulsionado, pois estd a ter sucesso. Os dados em bruto contém ja
em si uma curva, pois sao calculados em comparacdo com o sucesso da politica
bésica. Portanto, a pessoa cujos dados em bruto sao bons deve ter estado a impulsionar
0 proposito basico, e desta forma ou é um génio auténtico em originar ideias que o
impulsionam, ou é um craque no conhecimento, aplicacao e seguimento da politica.
De qualquer forma, ela vale todos os diamantes de Kimberley.

Uma tal pessoa elevar-se-d inevitavelmente na organizacao ou grupo, se apenas
forem considerados os dados em bruto na seleccdo e promocio de pessoal.
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Se a pessoa é um génio auténtico em originar politica e ndo cometeu erros sufici-
entes para reduzir o valor dos seus dados em bruto bem sucedidos, e se além disso
se manteve dentro de politica de maneira a nao reduzir a eficacia dos outros a sua
volta, finalmente erguer-se-a ao nivel que faz a politica; e toda a organizacao beneficiara
com isso. De forma semelhante, uma pessoa que entende e segue a politica muito
bem e fomenta bem o propésito basico, e que é muito capaz, mais tarde ou mais
cedo elevar-se-4 a uma posicdo de confianca que seja uma salvaguarda contra
mudancas excessivas, que atrasariam ou fariam despenhar o grupo ou organizacao, e
ela é, portanto, vital nos niveis superiores.

Destes dois tipos gerais de seres formam-se os niveis de comando de um movi-
mento. Porém, eles nunca chegarao em absoluto a essas posicoes, se quem detém o
poder usar outra coisa além de estatisticas para os julgar, ja que o seu proprio
sucesso causara intrigas suficientes para influenciar os niveis superiores contra eles,
se nesses niveis superiores se usarem boatos fragmentados ou opinides para manejar
pessoal.

DADOS EM BRUTO significa dados reunidos mas que de outro modo nao foram
avaliados. Nao estdo “cozinhados” nem “condimentados” nem foram “tocados por
maos humanas”. Em resumo, estdo inalterados e nio contaminados. Sdo nativos,
naturais e ndo estragados. E os unicos dados que correspondem a esta classificacdo
sao dados estatisticos. “Quantos ou quio poucos e quanto ou quao pouco em
quanto tempo?” Estes sao os tinicos dados que um oficial superior de um grupo,
organizacio ou estado deve atrever-se a usar ao seleccionar e promover pessoal.

O “estado” da pessoa, o “resultado dos seus testes”, a “nota do exame”, é tudo
inutil para o oficial que decide quem promover ou quem por de lado. A sua decisao
sera errada na medida exacta em que deixe entrar a opinido e omita os dados em
bruto.

Introduzir opiniao na seleccao de pessoal constitui um estudo de “quao louco se
pode ficar”. Quanto alcool pode um homem aguentar, quéo aceitavel socialmente é
a sua mulher, ou o seu halito, ou o seu gosto em matéria de gravatas, sao tudo dados
completamente desconexos. Pois, como pode uma pessoa nas altas esferas saber
mesmo como é o ambiente, nesse instante, na base? Talvez aquela sala de conselho
ou saldo de musica exija uma gravata cor-de-rosa, uma esposa ronronante e uma
capacidade infinita para beber, mas é esse o ambiente da organizacdo? Nao! Talvez o
ambiente da organizacao requeira alergia ao alcool, uma mulher leviana, um hailito a
troglodita e gravatas fosforescentes. E talvez amanha, o nivel do Conselho, também
exija o mesmo! O mundo muda, e nédo estd a tornar-se mais suave. Apenas algumas
pessoas o estao.

O teste do Psiquiatra ou o da escola sio ambos redigidos e administrados por
pessoas em torres de marfim que também néo tém contacto com o ambiente real da
organizacao. Por mais estatisticos que tentem ser, esses testes nao tém valor absolu-
tamente nenhum. Nao sdo estatisticas que representam o desempenho de trabalho.
Sao estatisticas de escola ou de laboratorio. Constituem definitivamente dados
“cozinhados”. E quando sdao usados para obtencédo de pessoal e promocio, queimam
muitas carreiras. E ao porem “intelectuais” em posto, esturram muitas partes de
uma organizacdo, se nao a organizacdo inteira. Tém algum pequeno valor para
determinar a rapidez ou lentidao da pessoa, mas as condicoes sao demasiado irreais
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e falta-lhes o nivel de necessidade de emergéncia no ambiente real. E como simular
uma queda de avido na cama. Nao ha sacudidelas. Por conseguinte sio pobres (mas
nao os piores) como dados “cozinhados”.

Talvez o ambiente de trabalho exija um tipo estiipido, demasiado lento para
entrar em panico com futuros formidaveis! E contudo suficientemente esperto para ver
que politica aplica. Quando homens com pouca experiéncia podem qualificar para
governar o mundo, eles entdo s6 conseguem administrar testes para decidir quem o
deve governar.

As estatisticas que representam accdes e realizagdes sdo as tinicas que constituem
testes de capacidade justos, e permitem ver quem merece ser promovido ou posto
na rua.

Por conseguinte, a tinica organizacdo que é sélida é aquela EM QUE TODAS AS
ACTIVIDADES podem ser resumidas por estatisticas.

Se queres reorganizar, tens que fazé-lo tendo o seguinte em mente: “Este posto
(departamento, divisdo) pode ser representado em estatistica?” Qualquer corpo de
pessoal como “a reserva de dactilografas” ou “os instrutores” deve poder ser divi-
dido em individuos de uma forma ou de outra. Uma pessoa tem entdo trés coisas
que devem poder ser resumidas: a) o individuo, b) a parte, e ¢) o todo. Cada uma
destas deve estar organizada de forma a poder ser examinada quanto a realizacoes
ou falta delas. S6 assim a organizacao serd justa. Todas as outras formas sao injustas,
nao distinguem os chefes nem os bons trabalhadores e sujeitam-nos a enturbulacéo
dos preguicosos e dos que “tém filosofias mais importantes que tratar”.

Se usas outra forma, as pessoas sio promovidas ou despedidas de acordo com
boatos, maledicéncia ou vulgar fanfarronada, e cada uma destas coisas s6 tém riscos.
Ao utiliza-las, destruimos impérios e todas as grandes civilizacdes que morreram,
deveram-no ao facto de os boatos e as opinides se terem tornado a causa principal de
mudancas de pessoal.

E injusto para qualquer membro de staff decente ter uma organizacdo que nio
pode ser resumida por receitas, trabalho ou trafego relativos.

A maneira habitual de agir no passado morto ou moribundo, era por um tipo a
cabeca e depois recompensa-lo ou fuzila-lo conforme as coisas corressem bem ou
mal, negligenciando o resto. Isto funciona, a nao ser que a sociedade sé proteja o
homem da base e enfraqueca rotineiramente o que estd no cimo. Quando isto acon-
tece, o sistema é inutil. S6 por acaso as coisas correm bem. Portanto, o acaso é
acrescentado aos boatos, como meio de decidir entre a promocao e a rua. Nao
admira que o asidtico, membro da nossa mais antiga civilizacao, diga: “Destino!”
para explicar tudo. Ele teve demasiados governantes que governaram ao acaso ou
segundo boatos, ou nao governavam em absoluto. E assim morreu o poder. S6
quando podes descobrir quem fez o qué e porqué poderas ser justo. E s6 quando
uma organizacao pode ser inteiramente examinada da cabeca aos pés, por meio de
dados em bruto a respeito de quanto ou quao pouco se produziu, pode o individuo
produtivo ser recompensado e o prejudicial ser posto de parte.

87



REALIDADE

A realidade na politica, nas ordens, nos conselhos, depende ou de grande perspicacia
ou de grande experiéncia. Uma combinacao das duas traz grande sucesso.

Mas por maior que seja a perspicdcia, tomar em consideracdo as condicdes reais é
um passo vital para as resolver. As solucdes remotas que nio se baseiam em experiéncia
ou inspecc¢dao minuciosa sao geralmente irreais.

Por isso nao se deveriam emitir ordens sem dados, experiéncia e perspicdcia. Os
dados vém da avaliacao de accoes e quantidades nas organizacdes. A experiéncia
provém de ter trabalhado em situacdes semelhantes ou paralelas. A perspicacia vem
da capacidade de observar ligada a coragem de ver e a inteligéncia para entender
sem qualquer pensamento de importancia pessoal.

Por isso a lideranca mais saudavel vem da experiéncia mais prolongada e conhe-
cimento intimo dessas ou de circunstancias paralelas. A lideranca que ndo possuir
isto ir4 faltar juizo.

A lideranca a distancia é melhor quando ela mesma estd envolvida nos mesmos
problemas no seu ambiente imediato. Logo, a lideranca a distancia tem que ter
abaixo de si, onde esta situada, problemas e trafego organizacionais semelhantes aos
que existem no ponto remoto. Entdo a compreensao é rapida e as solucgoes reais.

Para que uma organizacao comande outra, devem ser semelhantes.

Os problemas entre a Administracao e os trabalhadores tém como origem a
formula de comunicacio: “Causa-Distancia-Efeito, com intencdo na causa, atencao
no efeito, e duplicacao”. Uma sala de conselho nao é uma oficina de mecanica. Os
maquinistas, ou procuram duplicar o conselho, ou recusam-se a fazé-lo. Se nao
duplicarem, recusam-se sempre a fazé-lo. Desta forma, s6 uma organizacao a funcionar
segundo um esquema semelhante pode comandar o funcionamento de outra organizacio.

A organizacdo comandada procurar sempre seguir o esquema da organizacao
comandante e duplicar o que ela acha que sao os elementos da mesma. Hd uma
grande tensiao em todos os pontos de nao duplicacdo. Esta tensao é ocasionada pelo
esforco para duplicar. Se for frustrado, vai haver problemas ou avarias nesses pontos.
Quando a organizacao subordinada é incapaz de duplicar o que acha que existe na
organizacao superior, entdo sofre uma quebra de ARC de maior ou menor intensidade.
Os padrdes, a autoridade dos oficiais, as linhas de comunicacao, tudo deve ser seme-
lhante. O tamanho nédo tem importancia neste caso. O padrao da organizacao, sim.
Se a organizacdo subordinada tiver esperancas de atingir alguma vez as dimensoes
da outra, e se os propositos, padrdes e politicas forem os mesmos, isso é suficiente.
O ARC manter-se-4 elevado, a execucdo serd boa e a expansdo estard assegurada,
contanto é claro, que o propésito basico seja bom, para comecar.

EXPANSAO

Tudo quanto é necessario para expandir uma organizacdo ou o seu negocio, dado
um bom proposito basico e uma area onde se expandir, é o conhecimento da férmula
de expansao:
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DIRIGE UM CANAL PARA A CONCRETIZACAO, POE ALGUMA COISA
NELE, AFASTA AS DISTRACCOES, AS BARREIRAS, O NAO CUMPRIMENTO E A
OPOSICAO.

A formula basica do Viver (ndo da Vida) é:
TER E SEGUIR UM PROPOSITO BASICO.

Assim, a expansao é um aumento do viver. Para aumentar o viver, elevar o tom e
aumentar a actividade, s6 precisamos de aplicar a formula de expansao ao viver.
Afasta do propdsito basico as barreiras, o ndo cumprimento e as distraccoes, reduz a
oposicdo, e o individuo ou grupo ou organizacido parecerao mais vivos e na realidade
estarao mais vivos.

Tudo quanto um executivo tem que fazer para expandir uma parte ou toda uma
organizacao, é descobrir o propésito basico, descobrir ou emitir os sub-propdsitos,
indicar uma area para onde expandir e em seguida afastar dela todas as distraccdes,
barreiras e nao cumprimentos do propoésito basico e dos sub-propdsitos, por alguma
coisa nos canais que aumente os impulsos existentes, e a expansao comecard. Serd
bem sucedida na medida em que o proposito basico for bom, os sub-propésitos reais
e as politicas baseadas em experiéncia real e interpretadas por pessoas que encaram
0s mesmos problemas correntes.

Dai em diante, apenas pelo processo de remover barreiras, distraccoes e nao
cumprimento, a expansao pode ser acelerada a um ponto que esmaga todos os esforcos
hostis para a conter, e o resultado é extremamente gratificante em termos de expansao
rapida. Parece totalmente magico. Porque a vida surge instantaneamente.

Temos que nos lembrar de canalizar um propésito basico. Um canal tem duas
margens, uma de cada lado. Estas devem existir numa organizacao. Devem consistir
em disciplina aos que distraem ou desencaminham ou vagabundeiam, ou ajudam a
oposic¢ao ou suprimem o propdsito basico ou os sub-propoésitos, ou os que nao pare-
cem capazes de aprender ou obedecer a politica e ordens. A disciplina s6 deve ser
dirigida as pessoas acima citadas, e quando é exercida ao acaso ou nao serve para
canalizar, entdo é ela propria uma distraccdo ou uma barreira e ocasionara nao cum-
primento. Mas, quando se encontra totalmente ausente, a forca é deixada andar sem
direccdo e a expansido ndo ocorre. A disciplina deve ser precisa, conhecida, unifor-
memente aplicada e inevitavel, quando as regras sio quebradas. Para aqueles que
fazem o seu trabalho ela é bem-vinda, porque ajuda a evitar que os outros os impecam
de trabalhar ou de agir ou de cumprir e ter as suas proprias tarefas feitas.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 29 DE MARCO DE 1965
PUBLICACAO I1

NAO-REMIMEOGRAFAR
GERAL

ADMINISTRACAO

FLUXOS E EXPANSAO
O SISTEMA DE FLUXO RAPIDO

Introduzimos muitos principios novos de administracdo em cartas de politica
recentes. Aqui estd um que, se ndo fosse escrito, causaria mistério.

Trata-se do principio de fluxos de trafego que agora usamos. Chama-se SISTEMA
DE GESTAO DE FLUXO RAPIDO.

Um ser que controla um fluxo de trafego ou de actividade deveria deixar o fluxo
correr até que necessite de ser reforcado ou indique que vai ocorrer uma turbulén-
cia, e s6 entdo inspeccionar a parte do fluxo que deve ser reforcada ou esta a ficar
enturbulada, e inspeccionar e agir apenas sobre esse fluxo.

Este principio funcionaria da seguinte forma com uma comissao de trés pessoas:
a comissao nao funciona como um corpo. Cada um dos membros actua individual-
mente em trés esferas de influéncia (trés tipos de fluxo). Nao existe accido
(colectiva) da comissdo até que um dos trés membros necessite da cooperacao dos
outros dois para reforcar grandemente um fluxo, ou até que os dois outros, por
observacio, vejam que o terceiro estd a ir a deriva. S6 nesses casos a comissao actua
como comissdo. Por outras palavras, os trés membros ocupam-se cada um das suas
tarefas independentes até que haja uma alteracao numa das suas trés esferas, e entdo
actuam. Tirando isto, os fluxos de ordens e ac¢oes sao independentes. O nao agirem
desta forma é a razao de as comissoes terem adquirido a reputacio de serem incapazes
e uma perda de tempo.

Para executar isto, uma pessoa precisa naturalmente de outro principio: o dos
indicadores.

Um indicador ¢é alguma coisa que assinala a aproximacdo de uma mudanca em
vez de descobrir que a mudanca ja esta presente e confirmada.

Isto provém da audicdo. Um auditor audita enquanto as coisas correm suave-
mente. Sabe quando vao comecar a deteriorar-se ou a mudar, devido a um indicador.
Age ao ver o indicador. Nao espera que ocorra o colapso ou uma mudanca total no
preclear para depois examinar e agir. O preclear poderia ser auditado até um beco
sem saida ou um bom processo, que estava a melhorar o caso, ser negligenciado, se

90



um auditor nao pudesse PREVER pelos indicadores, como as coisas estavam a ir
antes de irem pelo ar.

Na supervisiao de um certo numero de seccdes ou departamentos isso funcionaria
desta forma:

A pessoa encarregada ndo examina cada accao ou decisao nas linhas. Se todos os
comunicados de todas as actividades tivessem que passar pelo seu par de maos, o
volume seria demasiado e haveria obstrucao. As “costas largas” do executivo estariam
demasiado sobrecarregadas e isto deteria qualquer expansdo das actividades porque o
executivo se sentiria sobrecarregado, embora de facto nao estivesse a realizar nada
de especial. Os fluxos que necessitavam de ser observados estariam soterrados num
pesado volume de fluxos que ndo precisavam de observacao.

Em vez disso, o principio dos fluxos diz-nos que o executivo deveria ter
INDICADORES por estatisticas, tais como os graficos do OIC, em todas as partes da
actividade em cada semana, e agir apenas com base no comportamento dos graficos.

Se um gréfico descesse, o executivo nao esperaria que essa drea se desmoronasse
antes de a inspeccionar. Numa altura de queda ligeira, o executivo deveria examinar
todos os planos, trafego e comunicados da drea que esta a decair e desenterrar a
verdadeira razao da descida. Se o assunto exige um remédio simples, deve ser corrigido.
Mas se o grafico continua a descer, o executivo nao so seria avisado pelos indicadores
do OIC, mas saberia, tendo inspeccionado antes, o que teria que fazer numa escala
mais drastica para por o grafico a subir de novo.

Tem de se usar o sistema do OIC bem como tratar todos os dados e po-los a
circular entre os executivos de uma org antes de este sistema funcionar.

Se o sistema do OIC for posto totalmente em vigor, o executivo pode entao (e so
entdo) largar as linhas de comunicacéo e deixar fluir o trafego.

Ele depois apenas precisa de:

1. Manter-se alerta e corrigir o dev-t (fora de linha, fora de politica, fora de
origem e nao-cumprimento),

2. Ficar de olho nos graficos semanais do OIC,

3. Encontrar no OIC as tendéncias ascendentes, inspeccionar e descobrir o que
estd a funcionar tdo bem, para poder relata-lo,

4. Estar atento a qualquer queda ligeira, inspeccionar a actividade e corrigir o
assunto, e

5. Passar a maior parte do seu tempo a fazer que o seu proprio trabalho seja
executado (visto que os executivos de facto tém trabalho além da supervisao).

A tnica coisa que ele ndo deve fazer é “tornar-se razoavel” em relacio as quedas
ligeiras ou subidas acentuadas e nao actuar de forma a realmente parar o declinio ou
reforcar a subida. Os erros fatais sao: a) pensar que sabe quando néo inspeccionou
minuciosamente, b) nio acreditar no grafico e nos indicadores, e ¢) nao agir. Fazer
os pontos de 1 a 5 diz-nos quem é um executivo e fazer os pontos a), b) e ¢) diz-nos
quem nio o deveria ser.
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Se este sistema estiver em vigor, a org s6 pode subir em flecha.
Chamaremos a isto o SISTEMA DE GESTAO DE FLUXO RAPIDO.

E uma arte muito precisa. E como auditar. Prevéem-se as quedas bruscas e
prolongadas e reforcam-se as tendéncias para subir em flecha.

Nao pode falhar. Se for feito completamente.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 1 DE MAIO DE 1965R
PUBLICACAO III
REVISTA A 29 DE AGOSTO DE 1990

NAO-REMIMEOGRAFAR
GERAL

AFIXAR JUNTO DO NOVO
ORGANIGRAMA
ENVERNIZADO OU
REIMPRESSO

ORGANIZACAO: )
O TRACADO DA ORGANIZACAO

Como organigrama e esquema da org, temos ndo apenas um organigrama mas
um sistema filosofico que nos dé os niveis de seres capazes e super capazes, bem
como uma andlise da nossa propria vida.

Se olhares para os niveis indicados por cima dos departamentos, descobres as
extensdes da Ponte que sao seguidas até Liberado, Clear e OT. Poderas facilmente
ver quais sdo os que faltam na tua propria vida e na vida dos outros. Estes constituem
a parte superior da escala de consciéncia.

Quando olhas para os nomes dos departamentos, podes ver o que falta na tua
propria vida.

Podes aperceber-te igualmente do ponto em que o teu posto ou o teu trabalho
estao a falhar, pois todos os postos tém todos estes “nomes de departamentos”.

Quando olhas para os nomes das divisoes, vés o que um Ciclo de Producao deve
ser neste universo, para obter sucesso. Ao estudar isto compreendes porque os
outros negdcios falham. Falta-lhes uma ou outra destas divisdes.

Embora a organizacio pareca ter muitos departamentos, e s6 se adaptar a um grande
grupo, adapta-se a qualquer grupo de qualquer tamanho.

O problema que me foi apresentado ao derivar este organigrama, foi como superar
as continuas mudancas devidas a expansao e aplica-lo a organizacoes de dimensoes
diferentes. Este organigrama vai de uma pessoa a milhares delas sem ser alterado.
Ha4, apenas, mais ou menos postos ocupados. Esta é a inica mudanca.

A proporciao do staff prevista aqui é de uma pessoa em administracio, numa das
cinco divisdes nao-técnicas, para uma pessoa técnica, nas Divisdes de Técnica e
Qualificacoes (exceptuando, apenas, o auditor de staff para o staff e os membros de
staff de campo que contam como pessoal administrativo). O pessoal é aumentado
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por turnos entre as divisdoes nao-técnicas, de cada vez que um staff de técnica é
colocado na Divisdo de Técnica ou de Qualificacoes.

Entra-se no organigrama pela esquerda e avanca-se para a direita.
Na realidade ¢ uma espiral com a Divisao 7 adjacente, mas acima da Divisao 1.

A organizacio corrige-se a si mesma por intermédio da Divisao de Qualificacdes,
sob a autoridade da Divisao 7.

As organizacdes avancam por fases. As fases concordam com o Ciclo de Producao.
Existem, no Homem, duas tendéncias que este organigrama resolve.
Os sistemas do Homem baseiam-se em grupos e massas de pessoas.

Cada pessoa neste organigrama tem uma “estatistica”. Isto significa que o trabalho
que ela faz constitui uma estatistica que pode ser verificada. Nao esta perdida num

grupo.

A tendéncia para preencher cada espaco aberto numa carta de organizacao (que é
0 que o Homem geralmente faz) é refreada pela formula de que tem que existir s6
um staff em admin para cada um de tech, como se indicou acima. Desta forma as
Divisoes 4 e 5 estdo cheias de pessoal, contendo cinco vezes mais do que todas
as outras divisoes.

Ao expandir-se, cada departamento adquire sete seccoes, cada seccdo adquire
depois sete sub-seccoes, cada sub-seccao adquire sete unidades.

No momento desta emissdo, encontramos a propria Cientologia mesmo no fim
do seu Ciclo de Disseminacdo (Divisao 2) e mesmo a entrar no Ciclo de Organizacao
(Divisao 3). Havera um Ciclo de Organizacdo longo e completo. Este sera finalmente
seguido por um Ciclo de Qualificacoes, no qual ajustaremos a civilizacao. Apos este,
vird um Ciclo de Distribuicdo, no qual usaremos Cientologia noutros pontos do
universo e, em seguida, chegaremos de novo ao Ciclo de Fonte, onde nos encontra-
remos todos num plano mais elevado.

Este padrao estara provavelmente em uso durante muitissimo tempo.

Este organigrama é uma das pouquissimas coisas em Cientologia que ndo sao
completamente novas. Foi tirado de uma organizacao antiga e eu aperfeicoei-o com
base em experiéncia considerdvel, acrescentando-lhe Cientologia e os nossos Niveis.
Baseia-se num modelo extremamente bem sucedido.

Este tracado da org nao se destina a ganhar dinheiro ou a fazer cientologistas,
como se poderia pensar. Todo o seu propdsito ¢ criar a “Capacidade para Melhorar
Condicoes”, que é a missao de Cientologia.
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OS NIVEIS

O teu maior interesse neste organigrama sao, ¢ claro, os seus niveis.

Existem mais de trinta e dois niveis a esquerda do quadro, cobrindo os estados
comuns humanos.

O nosso Organigrama mostra como entramos na Ponte em Comunicacido (Nivel
0) e em seguida, progredimos, divisdo por divisdo, até ao Nivel VII. Uma divisao
equivale a um nivel, da esquerda para a direita.

As capacidades recuperadas nestes niveis estao indicadas por cima dos nomes
dos departamentos (Comunicacio, Percepcdo, Orientacdo, Compreensio, etc.) e
levam-nos por todo o caminho até um novo estado em VII.

A medida que a pessoa avanca ao longo desta linha da esquerda para a direita,
é-lhe dado um nivel cada vez que passa uma divisao.

No Nivel V descobrimos que podemos trazer as pessoas desde os estados humanos
mais baixos até a Ponte, antes de nds mesmos sairmos pelo topo.

Assim, deixamos a Ponte atrdas de nos.

Em 1950, quando eu disse “Por Amor de Deus, ponham maos a obra e construam
uma Ponte Melhor”, tive de fazé-lo sozinho.

Mas aqui estdo, ndo apenas uma Ponte, mas uma organizacdo para arcar com o
peso da plataforma, uma coisa muito necessaria.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

Revisdo assistida
por Compilacdes e
Pesquisas Técnicas de LRH
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 15 DE JANEIRO DE 1966
PUBLICACAO 1

REMIMEOGRAFAR

HATS DE SECRETARIOS
EXECUTIVOS

HATS DE SECRETARIOS

MANTEM A FORMA DA ORGANIZACAO
NAO OCASIONES CONDICOES DE PERIGO

Enquanto os executivos ndo mantiverem firmes a forma e os canais da organizacao,
0s seus proprios postos e a organizacio estardo em confusio. Pior ainda, deixardo de
existir.

Os executivos devem insistir nos privilégios e responsabilidades dos seus postos
e nao permitir que se faca bypass nem maus encaminhamentos.

Toda a organizacao funciona com base em estatisticas. Nao funciona com base
em rumores. Quanto mais se seguem as estatisticas ¢ menos se escutam os rumores,
melhor irdo as coisas.

As ordens sao emitidas para formar a organizacao e melhorar as estatisticas e é
tudo. Nao ha outra razio para ordens, chits e transtornos. As ac¢des que nao aumentam
as estatisticas devem ser eliminadas. As ordens irrelevantes e as chits que nao tiverem
nada a ver com as estatisticas nunca devem ser emitidas.

Para manter a forma da organizacéo é vital que:

1. As actas do Conselho Consultivo s6 emitam ordens aos secretdrios e sO em
relacdo as estatisticas divisionais brutas tal e como sio.

Os Secretarios Executivos s6 déem ordens e emitam chits aos secretdrios.
Os secretarios s6 déem ordens e emitam chits aos directores.

Os directores s6 déem ordens e emitam chits aos oficiais de seccao.

A

Os oficiais de seccdo s6 déem ordens e emitam chits aos encarregados ou, se
nao os houver, ao staff directamente sob as suas ordens.

o

Os Secretarios Executivos e os secretdrios podem passar chits uns aos outros.

7. Os directores podem fazer pedidos e chits s6 através dos secretdrios, quando
estejam a cruzar divisoes.

8. Qualquer pessoa pode apresentar a ética uma chit de Trabalho Posto em
Perigo sobre seja quem for. Esta, no entanto, é normalmente apresentado
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sobre um superior imediato e s6 quando foi violada politica explicita por uma
ordem ou chit sobre o posto da pessoa, e apenas quando essa ordem ou chit
pode piorar as estatisticas.

9. Quando tudo o mais falha, faz uma peticao ao Gabinete de LRH.

AS SECED

As Sec ED publicadas pelo Conselho Consultivo s6 podem mudar secretdrios
como pessoal. Podem aconselhar os secretarios sobre o pessoal, mas nao podem
demover, transferir nem despedir o pessoal de um secretario (excepto ao limpar
a organizacdo de membros temporidrios, o staff que niao passou em Revisio no
Estatuto I de Staff).

As ordens do Comité Consultivo dirigidas ao Gabinete de LRH para obter
uma Sec ED vao sempre via Conselho Consultivo. Mas, uma vez mais, um
Comité Consultivo s6 pode dar ordens aos directores e nido pode demover, transferir
ou despedir o pessoal de um director.

Um director deve dar ordens aos oficiais.
Os oficiais devem dar ordens aos encarregados.

Quando ha pessoal atribuido directamente a um executivo, tal como um secretario
pessoal, é claro que ele pode dar ordens ou emitir chits directamente a essa pessoa,
visto que nao ha escalao de comando.

RAZAO

As condicoes de perigo manejam-se fazendo bypass. Quando é atribuida uma
condicdo de Perigo, o superior pode fazer bypass a qualquer pessoa para que o
trabalho seja executado, e fa-lo.

As condicoes, em sequéncia, sao:
6. Poder

Mudanca de Poder

Afluéncia

Normal

O

Emergéncia
1. Perigo
0. Nao-Existéncia.

E verdade acerca de todas as condicées que, se aplicas uma inferior aquela em
que estds, cais na condicao imediatamente inferior. Se aplicas a Férmula de Operacao
Normal quando estds em Afluéncia, de certeza que desces até Emergeéncia.
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Portanto, se estds em Condicdo de Normal ou Emergéncia e comecas a fazer
bypass, em breve desceras até a condicio de Perigo (as estatisticas descem a pique) e
alcancaras a unica condicao abaixo de Perigo, que é Nao-Existéncia.

Deste modo, quando fazes bypass estds a sugerir que a condicdo é de Perigo,
quando nao é. E fazes cair a organizacao ou uma parte dela em Nao-Existéncia.

Portanto, nao facas bypass a nao ser que estejas em condicao de Perigo. Uma
condicao de Perigo existe quando as estatisticas estao em Emergéncia continua ou
numa queda muito brusca. Se uma condicdo de Perigo existe, maneja a situacao, faz
bypass a toda a gente que seja necessario, mais ao pessoal que a ignorou. Porém,
se estds sempre a fazer bypass (os Secretarios Executivos a dar ordens a directores,
os secretdrios a dar ordens a oficiais, os directores a dar ordens a membros de staff
em geral), estds a sugerir que ha uma condicdo de Perigo e obténs Nao-Existéncia da
seccao, departamento, divisdo ou de toda a actividade.

Moral: Um superior s6 deve fazer bypass do canal de comando, quando existe
uma condicao de Perigo; logo, se estds apenas em Emergéncia ou em Operacdo
Normal ou mesmo em Afluéncia, NAO FACAS BYPASS, sendo esmagas as estatisticas.

RESUMO

Aprende bem o teu organigrama.

Faz que o teu staff o aprenda.

Maneja a organizacdo unicamente por estatisticas.

D4 ordens s6 aos teus subordinados imediatos.

Nao facas bypass (a ndo ser na condicao de Perigo).

Nao sugiras que ha uma condicao de Perigo que nio se reflecte no grafico.
Mantém a organizacao firme conservando firmes as suas linhas e canais de comando.

E tu vais prosperar e expandir.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 19 DE JANEIRO DE 1966
PUBLICACAO III

REMIMEOGRAFAR
HATS DE EXECUTIVO

CONDICAO DE PERIGO:
RESPONSABILIDADES DE DECLARAR

BYPASS = Saltar o terminal apropriado numa cadeia de comando.

Se declaras uma condicao de Perigo, é claro que tens de fazer o trabalho necessario
para manejar a situacao que € perigosa.

Isto também é verdade ao contrario. Se comecares a fazer o trabalho de um posto
em bypass, é claro que vais inadvertidamente causar uma condicdo de Perigo. Porqué?
Porque desarmas as pessoas que deveriam estar a fazer o trabalho.

Além disso, se habitualmente fazes o trabalho de outros em bypass, vais, é claro,
herdar todo o trabalho. Esta é a resposta para o executivo com excesso de trabalho.
Ele ou ela estd a fazer bypass. E tao simples quanto isto. Se um executivo habitual-
mente faz bypass, entdo ele ou ela ira ficar com excesso de trabalho.

A condicdo de Nao-Existéncia também vai ocorrer.

Portanto quanto mais um executivo faz bypass, mais ele trabalha. Quanto mais
ele trabalhar num bypass, tanto mais desaparecera a seccao em que esta a trabalhar.

Assim, ao trabalhar em bypass inadvertidamente ou propositadamente o resultado
¢ sempre o mesmo: a condicdo de Perigo.

Se tens que fazer um trabalho em bypass tens de declarar a condicédo e seguir a
formula.

Se declaras a condicio, tens também de fazer o trabalho.

Tens de conseguir com que o trabalho seja feito competentemente, através de
nomeacio nova ou transferéncia ou treino ou revisio de caso. E a condicdo nao
termina quando terminam as audiéncias. Estd terminada quando essa porcao da
organizacao recuperou de uma forma visivel estatisticamente.

Portanto ha responsabilidades importantes ao declarar uma condicao de Perigo.
Estas sdo excedidas em incomodidade pelo facto de que se NAO se declarar uma
sobre as funcoes abaixo de nds que estdo a ir mal, isso muito em breve far-nos-a
pagar com lingua-de-palmo quer queiras quer nao. E quer seja declarada ou nao, tu
entraras pessoalmente numa condic¢ao de Perigo.
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Aqui esta o mal, e ali esta o pior. A nota agradavel sobre isso é que se a formula
for aplicada, teras uma boa oportunidade de nio sé subir de novo mas também de
ser maior e melhor que nunca.

E é a primeira vez que isso acontece a um executivo que comecou a longa descida.
Ha esperancal

Ha mais uma nota a acrescentar acerca da condiciao de Perigo. Estudei cuidado-
samente se os Boletins do HCO, as cartas de politica e as ac¢oes feitas por mim eram
bypass. E uma procura de estatisticas refuta-o, tal como quando eu dou a maior
atencao a todos os escaloes de uma organizacao, onde quer que esta esteja, as suas
estatisticas sobem e quando nio o faco estas caem. Por conseguinte, temos de presumir
que o conselho nao é um bypass, nem o é uma ordem geral dada por mim.

Onde houver desacordo num canal de comando que estou a tentar levar avante,
entdo ocorre um bypass.

Portanto, podemos assumir baseando-nos correctamente em experiéncia e estatisti-
cas que uma condicdo de Perigo ocorre s6 quando existem desacordos fundamentais
num canal de comando.

Se tu mesmo puseres a descoberto as pessoas que estdo em desacordo de entre
aquelas que estao sobre as suas ordens, desimpediras as tuas linhas de comando.

A seccdo de Revisao pode sempre encontrar desacordos quando eles existem,
com um E-Metro.

Quando se declaram condicdes de Perigo, o executivo declarante deveria fazer
um esforco para encontrar o desacordo com ele, com a politica, a organizacdo ou
Cientologia, como uma accdo de revisido bdsica, nas pessoas que se determinou
serem responsaveis pela condicdo de Perigo. Os tinicos erros sdo niao procura-los e
nao encontrar todos os desacordos que a pessoa tem no tema dos seus superiores,
posto, politica, tecnologia e ordens.

Esta é a razdo pela qual se pode esperar que uma pessoa com uma classificacao
baixa num exame de lideranca ponha em perigo quaisquer lugares onde esteja. Os
seus desacordos sao demasiados e ele ndo executa as coisas e desse modo secretamente
poe o seu superior a fazer bypass e uma condicdo de Perigo ocorre inevitavelmente.

Nao € necessario que ocorra.

Agora temos os dados.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 1 DE FEVEREIRO DE 1966
PUBLICACAO I1

NAO-REMIMEOGRAFAR

GERAL
HATS DE SECRETARIO
EXECUTIVO
HAT DE COMUNICADOR
DE LRH
DIVISAO EXECUTIVA
CONDICOES DE PERIGO

INSPECCOES DOS SECRETARIOS EXECUTIVOS,
COMO FAZE-LAS

Um Secretdrio Executivo que nao dd uma volta pelas suas divisoes de vez em
quando para ver o que se passa, pode cometer muitos erros.

As inspeccoes sdao desejaveis. Mas quando um Secretario Executivo faz uma, em
geral emite uma ou duas ordens; e se isto é feito sem a presenca do secretdrio dessa
divisdao, é um bypass e, quer se queira quer nio, inicia-se a formula da condicao de
Perigo, podendo destruir essa seccdo ou departamento ou mesmo essa divisao.

Um superior pode inspeccionar, conversar, dar conselhos, mas nunca deve emitir
uma ordem em bypass a nao ser que queira manejar uma situacio perigosa e comecar
a formula. Porque a formula entra em operacdo, nao obstante, quando se comeca
um bypass.

A forma de inspeccionar, portanto, é reunir os superiores e dar uma volta,
emitindo ordens apenas ao superior imediatamente abaixo de si nos canais de
comando, nunca ao staff dele.

Exemplo: O Secretario Executivo do HCO quer ver se os livros foram bem guar-
dados. Pode ir rapidamente ver sozinho, contanto que ndo sejam emitidas ordens.
Ou o Secretario Executivo do HCO pega no Secretdrio de Disseminacao e no Director
de Publicacdes e no Encarregado da seccao de livros e vai ver. E se o Secretario
Executivo do HCO quer que se faca qualquer alteracao, a ordem ¢ emitida apenas ao
Secretario de Disseminacao.

E uma grande tentacio a de dizer ao Encarregado de Livros como e onde por isto
e aquilo, pois um Secretdrio Executivo do HCO tem normalmente este posto por ser
mais inteligente e ter mais conhecimento sobre uma org. Porém, se quiser dar um
conselho ao Encarregado de Livros, seria melhor que tivesse o resto da cadeia de
comando ali e falasse com o superior logo abaixo de si.

Ficarias surpreendido com o numero de tendéncias aleatérias que um “superior
de tipo superior” como um Secretario Executivo pode criar com alguns comentdrios
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que ignoram os canais de comando, e a salgalhada que pode ser criada para um
secretdrio ou director, por mais sensatos que sejam 0s comentarios.

Os Secretarios que dao ordens aos oficiais de um director na auséncia do director
ou, pior ainda, ao staff de seccdo sem o director ou oficial dessa seccdo estarem
presentes, estdo a pedir e a causar sarilhos desse modo.

Pode destruir-se uma sec¢ao ou todo um departamento por meio de linhas de
comando descuidadas. Nao se trata apenas de fazer a coisa “correcta”. Seguir os
canais de comando é uma coisa vital, pois ninguém pode desempenhar o seu trabalho
se o seu superior lhe esta a fazer bypass. Ele sente-se rebaixado, e a formula da
condicao de Perigo comeca a desenrolar-se.

A forma correcta de encaminhar uma ordem para uma pessoa dois ou trés niveis
abaixo de ti no canal de comando, é da-la a pessoa abaixo de ti para que a transmita
a outra, e assim por diante.

Se tens de dizer ao Director de Servicos Técnicos para fazer o seu Oficial de
Alojamentos afixar uma lista de casas no quadro de avisos, de qualquer forma nao
tens um Director de Servicos Técnico, sendo ele té-lo-ia feito como uma coisa natural.
Portanto uma ordem num caso tao evidente nio é a comunicagao correcta. A comu-
nicacdo correcta é uma chit de ética sobre o Director de Servicos Técnicos por nao
ter afixado o alojamento disponivel no quadro de avisos.

Um superior inteligente € superior porque é mais inteligente. Porém, quando isto
nao é verdade e tens um subordinado que é mais inteligente, tem-se uma situacao
intoleravel quando o superior interfere. Se um superior lento interfere constante-
mente fazendo bypass, esse é o caminho mais seguro para comecar um motim. E um
superior que nao inspecciona nem manda fazer inspec¢des nao sabe o que se esta a
passar, e por isso parece lento aos seus subordinados que sim examinaram as coisas.

O caminho mais seguro, em todo o caso, € emitir ordens que sejam muito standard,
em politica e evidentes e emiti-las a pessoa seguinte nos canais de comando, e numa
data futura inspeccionar ou mandar inspeccionar. Se na inspeccao se encontra nao-
cumprimento de uma ordem standard e em politica, a pessoa pede imediatamente
uma audiéncia para o seu subordinado imediato na linha que recebeu a ordem.

Aqui estd um exemplo extremamente simples: O Secretdrio Executivo da Organi-
zacdo vé a estatistica da Divisao Técnica em baixo, emite uma ordem ao Secretdrio
Técnico: “Faz subir imediatamente a estatistica divisional bruta”. Ora, nada podia
ser mais claro nem mais standard. Passadas duas semanas o Secretdrio Executivo da
Org olha para a estatistica, vé que ela estd ainda mais baixa e pede uma audiéncia
para o Secretdrio Técnico por ndo-cumprimento ou um Comité de Evidéncia para
obter todas as provas sobre o assunto.

Isto é praticamente o mais basico que pode haver com relacao a uma inspeccao,
uma ordem e uma acc¢io posterior, todas por um superior, sendo a inspeccao feita
pelo OIC e reportada por graficos.

A vida na realidade é muito simples, e uma organizacdo é hoje um mecanismo
muito elementar.
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E facil dirigir uma organizacio, contanto que a facas funcionar e manejes as coisas
nela que se recusam a funcionar.

O que por vezes desconcerta um Secretario Executivo é a aparente falta de vontade
de funcionar de uma seccdo. Porém, isto fica tdo baixo nos canais de comando que
as informacoes sobre o assunto nio chegam facilmente ao topo.

O que ha a fazer, sempre que possivel, é inspeccionar as coisas pessoalmente ou
fazer inspeccionar. Encontram-se por vezes as coisas mais ridiculas.

Exemplo: A estatistica dos Livros Expedidos estd mesmo em baixo. Uma pessoa
da ordens, da sermdes e poe-se a discutir para tentar fazer que os livros sejam
expedidos. Faz verificar a quantidade de livros. Esta OK. Faz verificar os materiais
de expedicao. Estio bem. Existe um Funcionario de Expedicdo no organigrama.
Porém, as ordens passadas ao Secretdrio de Disseminacdo simplesmente nunca
levam a expedicao de livros. Por fim retinem-se o Secretario de Disseminacio, o
Director de Publicacdes e o Encarregado de Livros e levam-se todos a Expedicao.
Vejam so! Tém estado a construir uma maquina que embala os livros correctamente
quando se faz rolar uma pedra num banco! (Isto aconteceu realmente em D.C. por
volta de 1958). Levou um més a construir e levar outro a acabar e todos nessa divisio
estao convencidos de que é a solucdo. A ordem? “Desmontem essa maquina e comecem
a embalar livros a mao. E quero o trabalho em atraso desaparecido dentro de uma
semana”. Dada ao Secretdrio de Disseminacao, é claro, diante de toda a gente para o
seu proprio bem. E emite a ordem por escrito o mais depressa possivel.

Portanto como vés, tens de inspeccionar as coisas, porque o que parece logico e
bom aos subordinados pode ser completamente tolo. Lembra-te que é por isso que eles
sao subordinados e tém superiores.

Francamente, nao podes adivinhar o que para algumas coisas. Tens de olhar. Muitas
vezes podes resolvé-las por eles. Mas resolve-as com o seu acordo e pelos canais de
comando, se queres que seja feito.

Nao podes estar sempre sentado numa torre de marfim a emitir ordens. Tens de
conhecer o terreno e o negocio.

Durante um periodo de quinze anos de geréncia activa destas organizacdes
adquiri uma ideia bastante boa do que pode acontecer numa delas. E do que lhe
pode acontecer.

Tento estar certo mais vezes do que errado. Nao tento ser perfeito porque os
melhores planos de uma pessoa vao com frequéncia por agua abaixo. Tento fazer o
que pode ser feito. E exerco um bocadinho mais de pressao sobre a organizacao do
que o que ela pode verdadeiramente realizar.

Inspecciono. Ficarias surpreendido com o numero de vezes que o faco e com o
que encontro.

Por vezes parece as pessoas que eu uso uma bola de cristal para tomar as ac¢oes
que tomo, porque nao véem uma forma possivel de os dados me terem alcancado.

Esquecem-se de quantas linhas mantenho em funcionamento. E também actuo
de facto sobre um “sexto sentido”.
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Por exemplo, todos os resumos de contas hoje em dia sio feitos para os governos,
nao para a administracdo. Um gestor tem de desenvolver um sexto sentido em relacao
ao estado financeiro da organizacao. Uma pessoa tem de poder saber quando as
contas estao altas, as receitas inadequadas e saber quando promover energicamente
e ganhar tempo com os credores, mesmo sem dados de Contabilidade ou com dados
contrarios que se verifica serem falsos.

Hoje, com o OIC, ¢é facil. Porém, dirigi organizacdes sucessivamente durante
anos sem OIC, apenas sentindo a situacao financeira. Em teoria, as Contas mantém-te
bem informado. Na realidade erram muitas vezes ao arquivar as contas por cobrar e
até mesmo ao depositar dinheiro.

Existem muitas coisas que uma pessoa pode sentir, com OIC ou sem ele.
O que ha a fazer é inspeccionar ou fazer inspeccionar a area que sentes que esta mal.

Hoje disponho de Comunicadores de LRH. Eles estdo a impelir os projectos até
onde se pretende. Também me podem dizer porque é que os projectos nao podem
ser completados, porque eles olharam.

Um Secretdrio Executivo ou um secretdrio tem as Inspeccoes e Relatérios do
HCO e uma méquina de tempo para verificar o cumprimento. E assim deve ser.

Mas nada substitui a inspecc¢ao pelo proprio ou para o préprio.

E o Secretdrio Executivo que pensa que tem um trabalho de secretdria esta a ser
muito ingénuo. A organizacdo funcionaria melhor se os Secretarios Executivos nao
tivessem cestos de entrada.

Se um Secretdrio Executivo olhasse para as estatisticas como um gato esfomeado
olha para a toca de um rato e as inspeccionasse com furia de cada vez que uma delas
baixasse ou permanecesse em baixo, a organizacao expandiria e prosperaria.

Contanto que se facam inspecgoes.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 28 DE FEVEREIRO DE 1966

REMIMEOGRAFAR

HATS DE SECRETARIO
EXECUTIVO

HATS DE SECRETARIO

HAT DE COMUNICADOR
DE LRH

HATS DE DIRECTOR

DADOS SOBRE A CONDICAO DE PERIGO,

PORQUE E QUE AS ORGANIZACOES
SE MANTEM PEQUENAS

O tamanho de uma organizaciao depende desta lei:

UMA GRANDE ORGANIZACAO E COMPOSTA POR GRUPOS. UMA
ORGANIZACAO PEQUENA E COMPOSTA POR INDIVIDUOS.

Se realmente compreenderes este principio e o usares de forma correcta serds
capaz de ter uma grande organizacao.

Existem outros factores, tais como: 1) quao desejavel e qual a qualidade do servico
ou produto, 2) a promog¢ao competente dos mesmos, 3) a capacidade dos chefes de
grupo na organizacao para tomarem a responsabilidade que foi abandonada e 4) o
seguimento a risca e a compreensio das politicas da organizacdo e dos seus grupos.

Porém, a principal lei que controla isto é a dada acima. Quando uma pessoa nao
sabe isto e nao o aplica, tem uma organizacio pequena e meio falida, que sobrecarrega
toda a gente com trabalho e paga mal.

Esta regra aplica-se a um planeta ou a uma nacéo e é mais facilmente observavel
nestes largos termos. Um planeta com nagoes serd muito mais prospero do que um
planeta com um governo central a governar os individuos do planeta.

O socialismo fracassa (e fracassa sempre) devido a dois factores:
a. O governo procura dirigir o individuo, e
b. O socialismo destré6i as empresas.

No momento em que escrevo a presente, a diferenca de prosperidade (e existe
uma, a Russia estd actualmente a morrer de fome) entre a democracia dos EUA e da
Inglaterra e o Supersocialismo da Russia reside no facto de no Ocidente ainda haver
empresas e no Leste (Russia e China) j4 as terem abolido. A Russia procura dirigir o
individuo. Tem herdades colectivas, etc., mas nao deixa os gestores em paz a gerir e
governa os seus trabalhadores.

Na medida em que a Inglaterra e os EUA impuserem taxas sobre o individuo e
procurarem governd-lo, diminuirao de tamanho.
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A Inglaterra, no momento em que escrevo a presente, estd a sofrer a queda de
todo o seu império apenas porque esta a fazer bypass ao gestor e ao governador e a
procurar governar os individuos por meio de taxas sobre o rendimento, “benefi-
cios”, etc.

Os EUA estdao a ponto de cair aos pedacos. Como todos os grandes paises em
decadéncia, nunca pareceu tdo bem como quando estd para cair. Os Estados Unidos
estdo a fazer bypass aos estados, as empresas dos EUA, e estao portanto a por os
governadores, gestores, estados e empresas em condicdo de Perigo. Isto, se nio for
reparado, destruird estados e empresas e produzira o colapso dos sub-grupos dos
quais depende o grande grupo chamado EUA, porque uma organizacao é composta
por grupos. Nao-Existéncia é a condicdo logo abaixo de Perigo. Uma condicao de
Perigo mantida por demasiado tempo desce na escala para Nao-Existéncia. Um
grande grupo feito de Nao-Existéncias estd, evidentemente, ele proprio, em nao-
existéncia. Desta forma o bypass pelos chefes de uma grande organizacdo dos chefes
das suas pequenas organizacoes internas funciona na direc¢ao da Nao-Existéncia. E
realmente muito simples.

Para levar uma organizacdo a encolher, tudo quanto temos de fazer é fazer
bypass aos sub-grupos e dirigir apenas os individuos, e a organizacao desmorona-se
ou continua a lutar num quase-colapso; NAO IMPORTA QUAO BRILHANTE SEJA
O SEU GESTOR OU QUAO ARDUAMENTE TRABALHE, OU QUAO BRILHANTE
SEJA O STAFF OU QUAO BOM O PRODUTO, ao violarmos a lei do segundo para-
grafo causaremos a decomposicao da mesma.

Fantastico, nao é?

Tudo o que uma pessoa tem que fazer para que uma organizacdo cresca é aplicar
a lei de que uma organizacao grande é composta por grupos. NAO é composta por
individuos.

A prova absoluta disto é que numa pequena org se observa que cada pessoa l4,
usa todos os hats. E uma casa de loucos, de esforcos individuais cruzados. Mostra-me
uma org que permanece pequena e eu indicar-te-ei uma org onde cada membro de
staff usa todos os hats desse lugar. Eles ndo podem crescer porque violam a lei de
que uma grande organizacdo é composta por grupos.

A Russia, que ainda ontem se espalhava pelo mundo, comecou a perder terreno e
o seu império comecou a encolher. A Russia ndo permite empresas. Nunca diz ao
governador da Georgia: “Levanta as tuas estatisticas, rapazinho”, deixando-o fazé-lo
em seguida. Em vez disso, governa os individuos georgianos com espioes, policia
secreta e mesmo imposto sobre os rendimentos. E mais provavel que abata a tiro o
chefe da Georgia se as estatisticas dele de facto sobem, pois ele sera considerado
entdo, por um governo central parandico, como suficientemente capaz para se tor-
nar numa ameaca. A Russia em tempos governava através das células e fée-lo
enquanto se expandia. Agora tem impostos sobre o rendimento! A Russia expandiu-se
apesar da ma gestao somente porque era composta por células e colectividades, mas
foi demasiado longe e apagou completamente o individuo; por isso, embora esteja a
crescer, esta a morrer de fome. Os seus grupos dedicavam-se principalmente a politica,
nao a producio, o que de qualquer forma é uma fragilidade dos governos. Porém, o
grupo basico é composto de individuos. (Por amor de Deus nao digam isto a Russia,
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porque nao queremos que ela cresca — digam-lhe que deve governar os seus individuos
individualmente e assim desaparecer! Digam aos Estados Unidos, se quiserem, mas
isto apenas porque nenhum presidente ainda escutou outra coisa que nao fosse as
suas sondagens de popularidade e, com uma carreira de apenas quatro anos, nao é
provavel que o faca. Nos EUA, o proprio governo desaparece regularmente e apenas
as empresas, com numerosas interferéncias, mantém a civilizacdo a funcionar).

O querido e triste império da Inglaterra foi grande enquanto a India foi governada
pela Companhia da India Oriental, etc., etc. As colénias e os dominios iam muito
bem até que o governo em Westminster e Whitehall comecou a dirigir os nativos
como individuos, fazendo bypass as coldnias controladas pela companhia. Entdo o
“Império” comecou a desmoronar-se porque nunca fora um império politico mas
sim comercial. Como império politico fracassou uniformemente até que ha cerca de
350 anos comecou a dar “alvards” a empresas para governarem as colénias. Entao
tornou-se um “império”. Quando comecou a fazer bypass aos chefes das suas
companhias e a instalar governadores controlados pela Coroa, e em seguida a fazer
bypass destes, deixou de ser um império inglés e hoje parece que em breve nem
sequer restard uma Inglaterra. Nao podia controlar nem sequer uma colénia desde o
momento em que comecou a governar os cidaddos coloniais individualmente,
fazendo bypass as companhias coloniais.

Podes usar o mesmo argumento que eles usam. Que “concentrar-se apenas nos
grupos ¢ infernizar a vida do individuo”. Marx usava essa linha de raciocinio. Bem,
nao é verdade. Quando o grupo se torna demasiado grande, o individuo nele,
aguentando toda a pressiao do estado, sofre. O inverso também ¢é verdadeiro — “ao
concentrares-te apenas nos grupos o individuo é protegido e prospera”.

Agora chegamos a questio filosofica da lei: quao grande é grande, quao pequeno
¢ pequeno?

Curiosamente, isto é facil de responder, ao contrario da maioria dos quebra-
cabecas filosoficos. Tens que responder a: “quio grande deveria ser um grupo para
que os individuos nele fossem geridos de maneira eficaz e sem opressao, de modo a
poderem levar as coisas a cabo?” Isto pergunta e responde a isso. O tamanho correcto
do grupo é aquele em que os individuos nao sao tornados demasiado pequenos por
o grupo ser demasiado grande. E uma questio de relacdo. O governo da Inglaterra e
o individuo inglés sao de magnitudes incomparaveis. Que diabo pode o Joao Londri-
neiro, um cidadio, fazer contra o Governo da Inglaterra! Nada! Portanto o Jodo
Londrineiro vai-se abaixo. Nao podes ter uma linha de comunicacao entre um
motor de um Milhdo de cavalos de poténcia e um gafanhoto! Alguma coisa vai
explodir e ndo é o motor de um Milhdo de cavalos. E o gafanhoto. Por conseguinte,
quando a unidade de geréncia é demasiado grande, o individuo (apesar de todas as
leis protectoras do mundo) torna-se apatico e niao pode trabalhar ou nio se vé com
importancia suficiente para se preocupar com ele.

Portanto, o que é um grupo bésico de tamanho correcto?

UM GRUPO TEM O TAMANHO CORRECTO QUANDO OS INDIVIDUOS
DENTRO DELE PODEM FACILMENTE ABORDAR O GESTOR DO GRUPO
NUMA BASE FAMILIAR E AMISTOSA E TER A CERTEZA DE QUE ELE SABE O
QUE ESTAO A FAZER E PORQUE E SE O ESTAO A FAZER.
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O individuo nesse grupo nao é oprimido. O seu encanto conta. Ele sente-se
capaz de discutir com o gestor. O executivo (com um adjunto ao lado), sente-se
capaz de confrontar o resto do grupo. A sua propria personalidade conta.

A tunica razao pela qual tens greves ou sindicatos de trabalhadores é que a lei
relativa ao grupo foi violada. Ha demasiados individuos no grupo para conhecerem
intimamente o gestor, numa base de amizade e cooperacao.

Isto é tudo de que trata Marx. Marx é realmente um protesto contra um grupo
demasiado grande, resolvido, criando um estado protector (um grupo esmagadora-
mente grande) que “salva” o individuo! Portanto o comunismo é uma confusao.
Porque ao criar-se um grupo do estado, esmagou-se o individuo, e de facto a tnica
critica a0 comunismo que um comunista tolera é a de ter uma “burocracia” enorme
demais, o que quer dizer um governo demasiado grande para que o individuo o
confronte. O comunismo ainda vai mais longe. Abole totalmente o individuo!
Obriga-o a ser um grupo. Nisso procede muito mal, porque os individuos sao os
elementos componentes do pequeno grupo. Assim, Marx niao conhecia nem resolveu
o problema basico do governo. Ele nao conhecia as duas leis acima dadas sobre
organizacdes e grupos, portanto o comunismo, que é suposto resolver a opressao
individual, é a forma de governo mais opressiva do individuo neste planeta.

Quantos individuos podem efectivamente constituir um grupo?

Depende da capacidade do gestor para manejar homens numa base individual.
Varia. Porém, os homens ou mulheres que podem controlar um grande ntimero de
pessoas sdo muito, muito raros. Portanto tomemos uma resposta segura.

Uma resposta bastante segura sao seis — o gestor do grupo e mais cinco individuos,
um dos quais o adjunto do gestor.

Isto é determinado pela resposta a pergunta:

Com quantos subordinados estds disposto a trabalhar nos teus afazeres? Cinco é
mais ou menos o limite até onde gostarias de te esticar. Dois seria demasiado confor-
tavel —até demasiado monoétono. Porém, podes esticar-te até cinco.

Assim poderemos estender uma organizacido composta de grupos de seis pessoas —
um gestor, um adjunto e mais quatro — formando um maximo de seis em cada grupo.

E agora tens o tamanho dos maiores elementos componentes necessarios para
formar uma grande organizacao. Seis pessoas em cada um.

Se fizermos uma piramide com isto teremos (o maximo em cada):
Cinco membros de staff e o seu encarregado como uma unidade;
Cinco unidades e o executivo da seccio numa seccao;

Cinco secc¢oes mais o director do departamento num departamento;

Trés departamentos e um secretdrio, um adjunto e um comunicador numa
divisao;

Quatro divisbes numa parte e o Secretdrio Executivo da Organizacdo, um
adjunto e um secretdrio pessoal;
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Trés divisoes e o Secretdrio Executivo do HCO, o seu adjunto e um secretdrio
pessoal na parte do HCO.

Ou, com uma Divisao de Executivo completa:

Quatro Comunicadores dos Secretdrios Executivos num Escritério, com o
Secretdrio Executivo da Organizacdo e o seu secretdrio pessoal;

Trés Comunicadores do Secretario Executivo num Escritorio com o Secretario
Executivo do HCO e o seu secretdrio pessoal.

Porém, construimos de cima para baixo, por grupos de seis, se nos expandimos
mais, excedendo raramente cinco mais um Executivo.

Compreendes, entdo, que no momento em que o Secretario Executivo do HCO
comeca a manejar o Encarregado de Enderecos, o salto é demasiado grande, porque
poe o Encarregado de Enderecos contra o equivalente a totalidade dos executivos
das unidades e seccdes do HCO! Torna o seu grupo demasiado grande. E torna-o a
ele demasiado pequeno (sendo uma parte tdo pequena). Fica incomodado, sente-se
oprimido, tende a resmungar porque é esmagado — o grupo é demasiado grande
portanto ele é demasiado pequeno. E tio simples como isto.

Enquanto um executivo s6 maneja duas, trés, quatro ou cinco pessoas, ele pode
manejar o seu trabalho porque ele conhece-o. As pessoas sob a sua responsabilidade
podem manejar os seus sub-grupos enquanto sé estdo em contacto com duas, trés,
quatro ou cinco pessoas além deles préprios.

Por exemplo, enquanto houver apenas cinco Organizacoes Continentais, os
Comunicadores dos Secretarios Executivos sentir-se-do confortaveis, contanto que
as Organizacoes Continentais tenham cada uma duas, trés, quatro ou cinco organi-
zagoes abaixo delas e disponham por seu turno de Comunicadores dos Secretdrios
Executivos.

Portanto, organizar adequadamente com orientacao para a expansao constroi-se
em blocos de seis no mdximo — cinco mais um executivo. Isto pode tornar-se, a
medida que se sobe, em cinco grupos mais um executivo, e quando se desce pelo
organigrama abaixo, cinco membros de staff mais um executivo.

Onde quer que isto seja violado, a organizacdao (quer seja uma nagao, uma
companhia ou nés) diminuira. Onde isto seja mantido, a organizacao crescera.

Previno-te de que grupos de cinco pessoas mais um executivo significa trabalho
arduo, até tensdo por vezes, mas pode fazer-se. Seis ou sete mais um executivo ja é
demasiado. E um governo contra o Joao Silva é um esmagamento completo, porque
o0 Jodo tem talvez as dimensoes de 1/70.000.000 em relaciao ao governo!

Portanto, nunca facas bypass. Pondo totalmente de parte o mecanismo auténtico
da Férmula de Perigo em que bypass resulta em Nao-Existéncia, ter violacoes
continuas do tamanho maximo do grupo inferniza a vida do executivo e de cada
membro da organizacao.

Se um executivo se sente sobrecarregado de trabalho, mesmo quando se estd a
policiar e a cuidar de todo o dev-t, entdo o executivo tem abaixo dele violacdes do
tamanho adequado de grupo e estd a fazer bypass em qualquer ponto onde deveria

109



ter um executivo sob a sua responsabilidade e um grupo sob a desse executivo. O
executivo sobrecarregado estd a tentar manejar mais de cinco pessoas directamente
(cinco membros de staff ou cinco executivos de grupo).

Isto é como caixas dentro de caixas dentro de caixas. Mas neste caso, seis caixas
sd0 0 maximo que se encaixa confortavelmente.

Se um departamento tem oito seccoes abaixo do seu director, entdo temos de
agrupar as seccoes, dando ao director dois adjuntos, cada um dos quais controla quatro
seccdes. Este sera um director muito confortavel, porque tem um grupo de dois além
dele. Ele pode preguicar. Mas os seus adjuntos vao suar. Portanto acrescentemos mais
um adjunto e dividamos as sec¢oes do departamento em trés grupos — de trés, trés e
dois — e teremos um departamento mais eficaz.

E assim que se joga para evitar sobrecarga do executivo e esmagamento dos
individuos.

Se queres aumentar a eficacia num grupo de cinco mais um executivo, faz sem-
pre de um deles um adjunto ligeiramente superior aos outros quatro. Os quatro
podem em seguida dirigir-se ao adjunto para saber se devem dirigir-se ao executivo
sobre assuntos em que nao se sentem a vontade. Isto acrescenta um gradiente.

Ha4 varias maneiras de jogar com isto. Um executivo que tem sete seccdes pode
ficar com trés e confiar as outras quatro ao adjunto, etc. Ha muitas formas de o fazer
mas, se podes, mantém-te em ou abaixo de um mais cinco.

O superior do executivo do grupo nao conta como membro do grupo.

Violamos isto ocasionalmente. Um Comité de Evidéncia nao é tao aceitivel como
uma Audiéncia porque uma pessoa tem de enfrentar mais gente. Os julgamentos por
um juri sdo uma tensao horrivel e uma crueldade, porque se tem que fazer face a
cerca de catorze pessoas! (Juiz, advogado de acusacio, juri). Demasiados!

Estas sao, por conseguinte, as leis subjacentes a organizacao.

Porém, podes ter tudo isto no organigrama, nao o praticares e afundares-te. Se
um Secretario Executivo se dirige a quinze membros de staff passando por cima dos
seus executivos, pode destruir o local, porque os membros de staff entram em apatia,
os secretarios em Nao-Existéncia e zas! Ld se vai a organizacéo.

Logo, completamente a parte da condicao de Perigo, as violacoes do seguimento
da organizacéo correcta dos grupos transformario qualquer organizacdo, um planeta,
um estado, uma org, numa salgalhada.

Isto é o que estd subjacente ao declinio e 4 queda das civilizacoes: o estado comeca
a governar o individuo!

z

Uma organizacdo é composta por grupos, nao por individuos. Esta verdade
seguida e praticada na vida real, bem como no papel criarda uma civilizacao feliz,
uma nacao feliz e uma organizacédo a prosperar.
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RESUMO

UMA GRANDE ORGANIZACAO E COMPOSTA POR GRUPOS; UMA PEQUENA
E COMPOSTA POR INDIVIDUOS.

A diferenca primordial entre o Ocidente opulento e o Leste esfomeado é que o
Ocidente ainda permite as empresas. Isto significa, numa certa medida, que as
nacoes ocidentais sao compostas por grupos, por isso ainda tém algum sucesso.

UM GRUPO TEM O TAMANHO CORRECTO QUANDO OS INDIVIDUOS
DENTRO DELE PODEM FACILMENTE ABORDAR O GESTOR DO GRUPO
NUMA BASE AMISTOSA E TER A CERTEZA DE QUE ELE SABE O QUE ESTAO A
FAZER E PORQUE E SE ESTAO A FAZE-LO.

Mais do que cinco pessoas e o seu executivo tendem a ser um grupo demasiado
grande.

As cinco pessoas abaixo de um executivo podem, é claro, ser executivos de gru-
pos. E as cinco pessoas abaixo de cada um destes executivos podem ser executivos
de grupos.

Se as coisas niao estiverem organizadas desta forma, o individuo é esmagado. O
executivo é esmagado por excesso de trabalho e as pessoas abaixo dele sao esmagadas.

Fazer bypass a um executivo, além de o pdor em perigo, esmaga os membros do
seu grupo e leva-os a trabalhar menos e a sentirem-se atacados, e diminui o seu
sentido do seu proprio poder.

Duas pessoas mais um executivo também formam um grupo, mas o executivo
nao estd realmente a trabalhar a medida das suas capacidades.

Estando-se a cuidar de todo o dev-t, um executivo estara sobrecarregado se tiver
mais de cinco subordinados.

A razao principal pela qual as organizacdes se mantém pequenas é que, por mais
elaborados que sejam os seus organigramas, nio se pratica realmente o que la estd,
mas faz-se bypass ou nio se presta realmente atencéo as linhas de comando e portanto,
na verdade, ha um ou dois grupos de tamanho excessivo — o que dda como resultado
que se mantém pequenos, sobrecarregados e também mal pagos, pois o seu sistema
é ineficaz na pratica.

A moral é: pratica o agrupamento correcto, tal como previsto pelo padrao da
organizacao, nunca facas bypass e assim expandiras e teras um staff feliz.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICAQ()ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 12 DE MARCO DE 1971
PUBLICACAO III

REMIMEOGRAFAR
HATSs DE CO/ED
SECRETARIOS EXECUTIVOS
TODAS AS ORGANIZACOES

DE ORG DO MAR

E DE CIENTOLOGIA
MISSOES

INSPECCOES DE CO/ED

(Escrita originalmente por LRH como Ordem de Flag N.° 2773 a 12 de Marco de 71.
Publicada como uma HCO PL a 18 de Agosto de 81).

Para avancar os propositos de um Oficial Comandante ou Director Executivo é
vital que o CO/ED faca diariamente inspecc¢des a sua organizacao.

Estas nao sao apenas as inspeccoes de limpeza. Abrangem observacdes do estabe-
lecimento e da producao em geral.

Cada canto e recanto minusculo é examinada para verificar se as coisas estio
como deve ser.

O pessoal e as suas actividades, ou a falta deles nas dreas atribuidas, sao apontados.

Normalmente um suporte para papéis com mola vai sempre junto para se tomarem
quaisquer notas, positivas ou negativas, das coisas observadas.

Guardar diariamente tais notas numa pasta por ordem de data consecutiva, dd a
uma pessoa algum termo de comparacao durante um periodo de tempo e responde
a pergunta: “Estamos a melhorar ou a piorar?” “Os projectos ordenados estdo a
prosseguir?” “Estamos a produzir?” “Existem perigos na seguranca?”

E cortesia levar o 1/C de uma drea na qual uma pessoa estd a entrar, para que
ouca qualquer comentario feito ao seu pessoal. Deixa-se ficar o 1/C ao abandonar a
area. Se nao existir nenhum I/C, anota-se e inspecciona-se de qualquer maneira.

As recepgdes nas organizagdes sao questionadas normalmente sobre o conhecimento
do encaminhamento e deveres para se estabelecer uma ideia da sua competéncia.

O nivel de tom em geral (pela Carta da Escala de Tom), é anotado por drea no
suporte para papéis com mola. Os tons baixos indicam possivelmente nao producao
ou producio deficiente, visto que o moral depende da producdo num grau maior.

A inspeccao didria é informal. Uma pessoa pode fazer uma inspeccdo formal
semanalmente ou mensalmente.

A inspeccdo didria é um esforco para ver o cendrio existente tal como ele é
quando uma pessoa nao esta la, em vez de alterar o cendrio devido a formalidade
excessiva.
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As inspeccdes sao realizadas em horas diferentes, nio como uma ac¢do com
horario marcado.

Inspeccdes didrias sdo um factor do moral porque demonstram que alguém esta
interessado e dao um acusar de recepcdo, pronunciado ou nao. Faz o trabalho do
staff parecer-lhes mais valioso. Eles raramente se dio conta de quéo valioso o seu
trabalho realmente é.

Hats manifestamente nao usados, ameaca aos equipamentos por negligéncia, a
condicdo de ordem e actividade em geral, o estado das linhas, confusoes, falta de
letreiros, maus letreiros, estes e muitos outros pontos sao observados.

S6 desta forma, pela inspeccdo de CO/ED, o CO/ED é mantido informado e o
staff é avisado da presenca executiva.

A accao de inspeccdo do CO/ED néo tem um substituto real.

Um inquérito dos Comunicadores de LRH mostrou que a coisa mais dificil de
conseguir que um executivo fizesse, era que inspeccionasse a sua propria area. Por
isso, um CO/ED nio pode esperar que os executivos relatem com fiabilidade e
uniformemente o verdadeiro estado das suas areas. Apesar da inspeccdo do executivo,
ou da falta dela, um CO/ED deve ainda inspeccionar.

E um facto que quando um CO/ED nio inspecciona diariamente, ele nio faz da
organizacdo a sua organizacao.

Um CO/ED que seja muito bem qualificado, tal como um OEC Classe VI, ou melhor
ainda, um FEBC Classe IX que é também um Supervisor de Curso, pode também
fazer algum outro tipo de accdo adicionalmente a sua inspeccdo. (Néo substitui as
inspeccoes didrias informais). Ele pode tomar conta de um posto atolado, ou com
falhas, por quatro ou cinco horas e ver porque é que este esta baralhado. Existem muitas
vezes situacdes impossiveis: exemplo, uma contra-politica ilegal, segundo a qual um
estudante tem primeiro de ter recebido checkout de nivel-estrela em qualquer coisa
em que faca checkout a outro, tem como resultado que todos os checkouts entre
parceiros sejam impossiveis — e ele pode desatolar a linha corrigindo o que encontrar.
O desempenho dos deveres por parte do CO por 48 horas numa drea ou posto
completamente baralhado é uma acc¢io extrema. Isso, no entanto, compensa.

Ha entao dois diferentes tipos de ac¢oes que um CO/ED faz. Uma é a inspecc¢ao
didria pura e simples.

A outra é um estudo de postos e linhas, e faz parte das accoes de hatting e de
arranjo das coisas por parte de um CO/ED.

Ambas sao necessdrias. A inspeccao didria é obrigatoria.

Um CO/ED que nunca observa, s6 emite ordens, actua apenas por relatérios, nao
tem estatisticas disponiveis, nao esta totalmente em controle do seu comando e esta a
funcionar em risco.

Ele s6 pode manter o seu proprio confronto e saber o que estd a acontecer se
inspeccionar diariamente.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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