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ToDpOs 0s HATS DE
EXECUTIVO

N.° 1 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

ERROS E RESPOSTAS DOS
EXECUTIVOS E CORPOS DIRECTIVOS

Qualquer pessoa numa posicao executiva deve possuir a informacao respeitante
ao seu posto e as funcdes da organizacdo ou unidade que estd a manejar. Na falta
disto, torna-se efeito do posto e da organizacdo e comeca a criar ordens irreais e situ-
acdes que resultam em estatisticas baixas por todo o lado.

Por principio, quem quer que seja responsavel por alguma coisa deveria conhe-
cer o funcionamento e funcdes de cada unidade, item ou accdo de que estd
encarregue. Se isto lhe falta, deveria ter o cuidado de consultar os seus subalternos
antes de emitir qualquer ordem para ter a certeza de que ela pode ser executada, é
necessdria e estd conforme com a pratica funcional.

Qualquer pessoa enquanto estiver a aprender um posto executivo, e além disso
estiver a actuar como esse executivo, deveria despender a maior parte do seu tempo
em estudo e ndo deveria emitir ordem NENHUMA e nido aprovar ordem
NENHUMA até se ocupar do assunto com aqueles que serdo afectados por essas
ordens, antes de estas serem emitidas.

Finalmente, 2 medida que uma pessoa aprende o seu posto, depois de meses ou
anos, pode comecar a emitir ordens independentemente de primeiro receber conse-
lhos daqueles a quem as ordens afectario.

Desta maneira, um executivo ainda niao bem treinado ou experiente pode manter
as coisas a rolar, enquanto estuda o seu posto e as coisas que estdo sob a sua
responsabilidade.

Um executivo ndo se pode considerar completamente competente ou informado
até ter estudado toda a literatura, ordens anteriores e politicas que tém influencia no
seu posto ou em qualquer actividade sob as suas ordens, e poder manejar qualquer
maquina ou operacdo em qualquer unidade da qual esteja encarregue.

Até la, o melhor é que ele adira rigorosamente a regra de que antes de emitir
qualquer ordem é melhor consultar-se todos aqueles que vai afectar.

No entanto, ao fazer isto, ele nao deve ao mesmo tempo emitir apenas ordens
populares, ou ordens que tenham tendéncia a deitar abaixo a estrutura existente,
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simplesmente para reduzir a quantidade de trabalho, as horas de servico no trabalho
ou aumentar o saldrio.

Demasiadas pessoas falham como executivos apenas porque:
a. Num novo emprego ou numa promog¢ao nao agem como se disse acima, ou

b. Fracassam em manter-se unidas e controlar as actividades das quais sao agora
responsaveis, ou

c. Servem-se da sua posicdo apenas para granjear popularidade, ou
d. Formam um grupinho para sua préopria auto-proteccio contra a multidao.

E necessdrio uma pessoa muito sensata para ser bem sucedida num novo traba-
lho como executivo sem experiéncia prévia ou estudo prévio; mas se uma pessoa
seguir este conselho tal como aqui dado, pode vencer e manter as estatisticas eleva-
das e até faze-las subir.

CORPOS DIRECTIVOS

Qualquer conselho ou conferéncia ou quadro de administracdo ficam atolados
apenas por uma das seguintes razdes:

A. Esta inactivo, ou
B. Procura resolver o problema errado, ou
C. Nao detecta e anula arbitrarios que foram introduzidos.

A) O conselho ou conferéncia ou quadro de administracdo inactivos, podem
estar nessa condicdo por uma quantidade de razoes.

Podem estar simplesmente inactivos.

Podem estar inactivos como corpo directivo enquanto individualmente estido
muito activos a emitir ordens. Isto é bastante fatal, porquanto tais ordens entrarao
em conflito com ordens emitidas por outros membros desse corpo, actuando tam-
bém individualmente. A consequéncia é que a actividade assim gerida ird, entao,
procurar ordens em qualquer outro lado para resolver a confusio de ordens em con-
flito dos membros do corpo directivo — é assim que os motins e revolucdes ocorrem
e também ¢é por isso que algumas actividades criam subitamente ditadores. Utilizar a
propria posicdo de membro do corpo directivo como uma autoridade individual, e
no entanto nao ver que é o COrpo que governa, ird certamente provocar motins e
revoltas e novos lideres.

E claro que o remédio é ndo permitir nenhumas ordens que nio estejam acorda-
das na conferéncia actual do corpo directivo, e censurar e cancelar quaisquer ordens
emitidas independentemente.

Se 0 corpo esta simplesmente inactivo e, apesar de tudo, ndo se torna de todo
activo, deveria ser dissolvido como corpo directivo e os seus poderes entregues a
uma unica pessoa. Nao deve ser permitido qualquer poder a um corpo inactivo que nio
actue como um corpo. Por exemplo, se um Conselho Consultivo esta na realidade
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inactivo, deveria ser dissolvido e os seus poderes individualmente delegados aos
seus Secretarios Executivos individuais. No entanto, se isto for feito, nenhuns pode-
res podem sobrepor-se. Alguns “corpos directivos” existem apenas para satisfazer a
lei e ndo tém poder algum.

B) Resolver o problema errado significa também negligenciar o localizar do
verdadeiro problema. Ndo hd nada mais confuso do que as ordens para remediar
situacoes que niao sio os problemas verdadeiros ou vitais de uma actividade.

Quando um corpo directivo esta atolado, um administrador bem treinado deve-
ria ser capaz de ver se o corpo estd a trabalhar no problema verdadeiro, e se nao est4,
mudar a atencdo do corpo para o verdadeiro problema que deveria estar a resolver.

Um exemplo seria um governo procurar resolver despesas abundantes, quando
nao tém receitas. O verdadeiro problema é a falta de dinheiro. De modo contrario,
um governo pode apenas procurar ganhar mais dinheiro quando pode ter o problema
real de despesas fantasticamente insensatas. Em qualquer dos casos, ao trabalhar no
problema errado esse governo pode arrasar completamente um pais.

Um corpo directivo pode envolver-se em preconceitos em vez de resolver proble-
mas existentes, o que é uma outra maneira de resolver o problema errado.

C) Podem ser introduzidos arbitrarios que subsequentemente requerem solucgdes
constantes e diversas, que mesmo assim nio melhoram as coisas.

Quando isto acontece, deve-se localizar o préoprio arbitrario que esta a causar a
necessidade de solucio e aboli-lo.

O tnico erro que se pode cometer é chamar a qualquer regra um arbitrério, des-
truindo assim a estrutura. Tem que se isolar o verdadeiro arbitrario que estd a causar
solucdes desnecessdrias. Quando encontrado, ele deve ser removido.

No entanto, pode-se fazer isto de uma forma tao generalizada que se torna sim-
plesmente irreal, e deitar tudo a perder. Por exemplo, a preguica ou a falta de
vontade para confrontar pode condenar algo como sendo um arbitrario que, quando
removido, faz com que a pessoa va abaixo. Nesse caso ndo é um arbitrario mas uma
estrutura ou necessidade.

Um arbitrario, por definicdo, é uma lei, regra ou decisdo interposta que nao se
encaixa ou é desnecessaria.

Tais coisas podem fazer um corpo directivo andar em disputas durante anos e
finalmente acabar por falhar.

Fis um exemplo de um arbitrario que produziu solucdes infindaveis, o qual, ndo
tendo sido removido, destruiu uma nacdo. “A nossa moeda nio deve circular fora
das nossas fronteiras”. Isto foi mantido em forca inconscientemente. Como o valor
do dinheiro depende do alcance da sua circulacdo potencial, o dinheiro desvalori-
zou-se e o pais afundou-se. Depois de ter sido introduzido este arbitrario, tornaram-
se necessarias, literalmente, milhoes de solu¢des governamentais e individuais.
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Por isso, um “arbitrario” pode dizer-se ser algo que na realidade viola a lei natu-
ral e que se transforma, quando mantido, numa mentira imposta. Isto provoca
problemas infindaveis ao corpo directivo e ao conselho sempre que acontece.

Eis outro exemplo. “Os sindicatos tém direito a greve”. Isto foi assumido e nao
faz parte de nenhum cédigo legal na medida em que diz: “Um grupo de individuos
tem o direito de causar prejuizo a negdcios e a propriedade sem, pelo menos, haver
recurso civil por parte da empresa pelos danos causados”. Os gangsters do negocio
de proteccdo assumiram o mesmo direito. Este arbitrario é uma mentira, uma vez
que ninguém tem esse direito. Por exemplo, expds a Franca a Segunda Guerra Mun-
dial, pois a Franca pela década de 30 foi uma greve longa. E verdade, os sindicatos
melhoraram os saldrios e as condicoes de trabalho. Mas nio existe qualquer direito
de danificar negdcios que sustentam uma pessoa. Ao introduzir este arbitrario sem
procurar meios sensatos, o Mundo Ocidental ficou exposto a inflacdo, a instabili-
dade social e a conquista por elementos politicos que nao respeitam a lei.

Assim, um arbitrario deve ser algo contrario ao esquema geral das coisas e,
embora seja uma mentira, é no entanto mantido no lugar pela lei ou pela ignorancia

publica.

Os arbitrarios sao normalmente introduzidos por aqueles que nao sao suficiente-
mente espertos para alcancar um resultado por meio de medidas sabedoras. E
homens que sdo sabedores noutras dreas podem, de ai em diante, passar décadas a
inventar codigos inteiros de leis para tentar resolver os problemas assim criados.

ORGANIZACAO ATOLADA

Quando uma organizacio esta atolada apos um periodo de sucesso, é quase sem-
pre verdade que foi abandonado ou esquecido um programa ou ordem anteriores.

Sempre fui capaz de rastrear a origem dos atolados a ordens omitidas.

Um exemplo é uma ordem de programa da Divisao de Qualificacdes. A recupera-
¢do das organizacoes externas foi planeada de maneira a melhorar Qual. em todas
as organizacoes, depois para por dentro o treino do pessoal e depois melhorar a
Divisao Técnica. De inicio esta ordem foi executada, depois nao foi seguida e a recu-
peracdo inicial caiu bruscamente outra vez. O remédio foi o restabelecimento do
programa original.

Normalmente nao sdo necessarios novos programas, mas apenas o dar segui-
mento aos programas que nao tinham sido cumpridos.

Quando vejo ocorrer uma queda brusca, primeiro pergunto que programa nao
foi executado ou que programa foi abandonado. Descubro sempre qual é, e quando
ele é restabelecido as coisas erguem-se. Depois descubro quem o abandonou e reor-
ganizo o pessoal com individuos que nao abandonam as coisas.

Neste fracasso de admin o programa abandonado raramente é um programa de
pouca importancia. Recentemente, em Saint Hill, quando as estatisticas cairam brus-
camente, eu descobri que o programa que estava fora era a venda do Curso de
Instrucao Especial de Saint Hill. Estava a ser ensinado, mas nunca era mencionado.
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No entanto, esse curso, € nio o Processamento de Poder, era a trave mestra de
Saint Hill.

Antes de comecar a criar novos programas ou ordens procura os que foram aban-
donados ou esquecidos. Poderds descobrir que o que foi abandonado é tio
importante que nada o poderia remediar. Em muitas organizacdes o programa aban-
donado era o original — pér uma org ali! E claro que mais nenhuma ordem fard
reviver o lugar, uma vez que, para comecar, nenhuma org foi posta ali, e as pessoas
pensam que estdo a fazer funcionar uma org e, no entanto, nem acabaram de colocar
ali uma org para ser gerida. Muitas vezes é tao simples quanto isto.

DEV-T

Um administrador (qualquer executivo) que nao saiba nem imponha as politicas
sobre dev-t estd a desapontar tremendamente a org. Nao se trata apenas do seu pro-
prio cesto ou gabinete, é o facto de os produtores de dev-t estarem a incomodar
também outros membros do pessoal se estiverem a incomodar um executivo.

Um cesto de entrada atulhado é sempre um sinal de um executivo nao estar a impor a
politica sobre dev-t. Toda a org fraquejara se os executivos nao impuserem isto.

O HAT DE QUEM

Uma vez que tenha o dev-t sob controle, o seu cesto de trafego diminui, mas ele
ainda pode estar a trabalhar em excesso por causa de um outro factor — usar, sem
saber, os hats de outros.

Mais ou menos todos os meses procuro ver de quem sio os hats que estou a usar
além do meu.

Se descubro que estou a usar hats que ndo sio meus, comeco a procurar as pessoas
e dreas que deveriam estar a usar esses hats.

Se descubro que as pessoas cujos hats estou a usar tém superiores abaixo de
mim, mas acima delas, entio examino as dreas de trabalho dos superiores.

Encontro sempre uma de duas coisas:
a. Os superiores nao estdo activos de todo, ou
b. Os superiores estdo a fazer qualquer outra coisa que nao os seus hats.

Quanto ao staff cujos hats estou a usar, usualmente descubro que esta a fazer
outra coisa — ndo estd simplesmente inactivo.

Depois examino as estatisticas em causa. E quaisquer financas.
Posso entdo endireitar esta area através de reorganizacao.

Como os superiores estdo a ser ultrapassados, tenho de lhes atribuir uma condi-
cao de Perigo e aplicar a Formula de Perigo (a accao de ética é vital).
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Faco subir as estatisticas e ponho as coisas na area a funcionar, e depois faco-os
usar os hats.

S6 desta forma pode um executivo usar os seus proprios hats e fazer o seu proprio
trabalho.

Por isso, se estds a treinar um executivo ou se procuras por um corpo directivo,
conselho ou comité a funcionar, ou se estds a tentar fazer uma org recuperar, podes
usar estes pedacos de know-how.

Estes sdo dados superiores vitais, e se usados apropriadamente, podem fazer fun-
cionar organizacoes apesar da falta de treino dos executivos e até mesmo de corpos
directivos muito peculiares.

Aplica simplesmente os dados contidos aqui, e magia! — tudo se resolvera.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

122



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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 31 DE OUTUBRO DE 1966
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

TODOS 0S HATS DE
EXECUTIVO

N.° 2 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
ACCOES EXECUTIVAS
PARA MANEJAR OCORRENCIAS DESASTROSAS

Ha trés passos que sao necessarios por parte de um executivo superior que descobre
uma situacao que pode ser desastrosa para a org.

As accdes do executivo sao como se segue:

1. Emitir instantaneamente, por meio de directiva, ordens que sejam de uma
natureza remediadora ou preventiva, para estarem em efeito até todos os
dados necessarios estarem recolhidos. Chama-se a isto uma directiva urgente.

2. Nomear um Conselho de Investigacdo para pesquisar o assunto, com ordens
para o fazer a fundo e por as suas conclusdes por escrito em termos de uma
directiva ou politica para publicacio.

3. Aprovar ou modificar as conclusdes do Conselho, como ordens para substi-
tuir a directiva urgente emitida como no item 1 acima. Chama-se a isto a
directiva ou politica final.

A DIRECTIVA URGENTE

Para executar o item 1, emite uma ordem de alcance geral para manejar a situa-
¢do. Isto é vital ja que ndo ha tempo para reunir todos os factos. A ordem pode ser
justa ou injusta, correcta ou incorrecta, mas pelo menos faz alguma coisa para deter
uma situacido em deterioracao.

Esta directiva urgente pode, no entanto, estar longe do alvo; mas vai estar em
vigor apenas até ser substituida por ordens baseadas em todos os dados colhidos
com calma.

O passado demonstrou que as ditaduras sao até certo ponto bem sucedidas e fun-
cionam apenas a base de directivas urgentes. O sistema, portanto, ndo ¢ todo mau.
No entanto, que uma directiva dessas permaneca como lei para sempre é obvia-
mente errado, pois pode ser totalmente arbitraria e pode acabar por fazer chegar a
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mostarda ao nariz de alguém. Mas nao a emitir porque ha poucas informacoes é
convidar ao desastre.

Assim, face a um desastre emite uma directiva urgente o melhor que possas, e
espera que estejas certo na tua ac¢io ordenada.

O CONSELHO

Convoca agora um Conselho de Investigacdo composto por membros imparciais,
que farao uma investigacao exaustiva.

Ordena-lhes que entreguem as suas conclusoes em forma de lei, que possa ser
emitida exactamente como a escreveram.

O problema com esses Conselhos é que eles “fazem recomendacdes” numa forma
muitas vezes errante; e como realmente nao estao a escrever lei, tendem a descurar
certas coisas.

As democracias tém o péssimo habito de apenas nomear comissoes para investi-
gacdo, sem emitir quaisquer directivas urgentes em primeiro lugar. Isto cria um
vacuo de direccionamento e convida ao desastre. Tais entidades podem levar imenso
tempo a apresentar as suas conclusoes. Esta ¢ uma grande fraqueza — permitir que
um abuso continue enquanto se estd a investigar.

A DIRECTIVA FINAL

Quando a Autoridade Convocadora tem em sua posse os resultados colhidos
pelo Conselho, ela estuda os procedimentos e as conclusdes para se certificar que o
desastre esta completamente manejado pelas conclusdes, e que a ocorréncia de futu-
ros desastres da mesma natureza sera inibida pelas mesmas.

Se estd satisfeita quanto a isso (que as conclusdes sao adequadas) deve agora
assegurar-se de que as mesmas nao violam o sistema de fluxo rapido de gestdo em
nenhum grau importante, e que sao tao apropriadas como a directiva urgente na
detencdo do desastre. Se assim for, o executivo envia as conclusdes através dos
canais normais com todos os papeis para as transformar em lei. Até que sejam lei, a
directiva urgente permanece em vigor.

Se ndo esta satisfeita ou duvida que as descobertas sejam adequadas, ela pode
convocar outro Conselho para fazer um trabalho melhor. Se realmente convocar
outro Conselho, a directiva urgente continua em vigor.

As conclusdes s6 passam realmente a ser lei quando:

a. A Autoridade Convocadora as passou tal como estdo, ou com as modificacoes
feitas por ela propria ou por outro conselho;

b. As conclusdes passaram por todos os requisitos para se tornarem lei.

c. As conclusoes passam finalmente a ser lei.

124



Nesse momento a directiva urgente é anulada. Tem de ser anulada quando as
conclusdes passarem a ser lei e ndo pode permanecer como um possivel arbitrario.

O que estd descrito acima é boa administracao.

Algumas entidades directivas utilizam apenas directivas urgentes.

Alguns utilizam apenas comissdes, ou conselhos ou senados.

Nio fazer uso de todos os trés face a uma situaciao desastrosa, ¢ ma admin

Por exemplo, as receitas caem de repente. 1) Emite uma directiva urgente calcu-
lada para fazer as receitas subir como um foguete. 2) Convoca um Conselho para

descobrir a razao por que cairam, o que foi abandonado, e como se pode reverter. 3)
Substitui a directiva urgente pelas conclusoes.

No que diz respeito a politica, o canal é mais longo, visto que mais pessoas tém
de examina-lo e aprova-lo. Mas as directivas também sio lei. Assim, perante um
desastre, nao se deve emitir uma directiva e apenas ter esperanca. Deve-se executar
cada um dos trés passos acima descritos.

Por desastre pretende-se dizer uma circunstancia ou situacdo debilitante e que
pode afectar adversamente toda ou uma parte de uma org. Um nivel baixo de recei-
tas é um risco grave que pode acabar em desastre. Uma despesa pesada e constante
pode acabar em desastre. Qualquer estatistica divisional global que esteja cair e a
manter-se em queda estd a convidar ao desastre. E tais coisas deveriam resolver-se
com os trés passos acima descritos. Deste modo, se a forma e deveres da org forem
distorcidos pela directiva urgente, nao continuarao eternamente distorcidos.

A titulo de comentdrio, quando as estatisticas se alteram subitamente e caem,
isso significa que se abandonou algo ou que foi dada alguma ordem arbitraria. Esta-
tisticas a subirem vertiginosamente também significa que alguma mudanca ocorreu,
e pode ser bastante desastroso ndo descobrir qual era a coisa que foi tao boa. Por-
tanto também se pode utilizar os trés passos para manejar uma estatistica que de
repente sobe como um foguete, e assim manté-la a subir, em vez de se ficar no
escuro. Por exemplo: As cartas enviadas atingem niveis elevados jamais alcancados.
Emite uma directiva urgente. “Nenhuma pessoa ou linha na Divisao de Dissemina-
cao pode ser mudada, sob pena de Comm Ev”. Depois convoca um Conselho,
descobre porqué e obtém alguma lei relativa a isso. Depois substitui a directiva
urgente com a nova directiva resultante.

Isto néo altera de forma alguma a necessidade de uma directiva ser aprovada pelo
LRH Comm ou de uma carta de politica ser aprovada por todos os terminais em
causa antes de se tornar politica.
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PESSOAL

Os passos 1, 2 e 3 podem também ser aplicados ao pessoal quando o executivo
pensa que a razao é um membro do pessoal. Neste caso a directiva urgente seria a
suspensdo do seu posto durante a investigacdo. Porém, o membro do pessoal assim
suspenso nao deve perder a sua remuneracio e deve-se pedir-lhe desculpa, caso se
venha a descobrir que ele nao é a razao. E nenhuma accéo real pode ser tomada, a
menos que uma acc¢io de ética seja recomendada pelo Conselho, e apenas se a pessoa
for declarada culpada nessa accao de ética.

Neste caso temos quatro passos:

1. Directiva urgente.

2. Conselho de Investigacao.

3. Ha accdo de ética ou nio ha accido de ética.
4

Directiva final que: a) reinstitui o pessoal e declara as causas reais sob a forma
de outra directiva com acc¢des a longo prazo para manejar a situacdo, ou b)
nomeia novo pessoal e recomenda numa outra directiva as accdes a longo
prazo para resolver a situagao.

Os passos sdo quatro porque ha dois assuntos envolvidos: a) o pessoal e b) a situ-
acdo. Mesmo que o pessoal estivesse em falta, também deve haver mais alguma coisa
errada se o pessoal é colocado num posto que nio é o seu devido lugar.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 31 DE OUTUBRO DE 1966R
PuUBLICACAO I1
REVISTA A 5 DE MARCO DE 1968

REMIMEOGRAFAR
GUIA DE ESTUDO
DO ESTATUTO II DE
STAFF

PARA TODO O STAFF EM GERAL

N.° 3 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

CHIT DE TRABALHO POSTO EM PERIGO

Se te dao ordens ou instrucdes ou impedimentos, ou te negam materiais e isso torna
dificil ou impossivel para ti subir as tuas estatisticas ou de facto fazer o teu trabalho,
DEVES redigir uma Chit de Trabalho Posto em Perigo sobre o teu superior imediato.

Se és repreendido ou convocado a uma Audiéncia por NAO fazeres o teu trabalho
e teres baixas estatisticas e anteriormente NAO apresentaste uma Chit de Trabalho
Posto em Perigo quando isso ocorreu, nao terds defesa.

Niao deverias vir a uma Audiéncia como acusado e dizer que foste impedido
ou inibido de fazer o teu trabalho. A nao ser que tenhas previamente redigido uma
Chit de Trabalho Posto em Perigo quando o teu trabalho foi posto em perigo, a
declaragio NAO PODE SER ACEITE pelo Oficial da Audiéncia ou pelo Comité de
Evidéncia.

POLITICA

A maior parte das pessoas que tém dificuldades com a politica ou admin, tém-nas
simplesmente porque nao a conhecem ou nao podem usa-la ou nao a usam.

A essa pessoa podem dizer seja o que for e tera tendéncia a toma-lo por um facto.
A politica existe para dar velocidade as rodas e tornar uma tarefa factivel.

Mas as vezes uma pessoa tem um superior que lhe diz continuamente que isto ou
aquilo é “contra a politica”.

Pergunta-lhe sempre respeitosamente a data da carta de politica e pede para ver
uma copia dela.

Entéo saberas se o que propdes é ou nio contra a politica. Se nao pode ser apresen-
tada uma carta de politica ou se o que propdes NAO é contra a politica mas continua
a ser recusado, entdo deves apresentar uma Chit de Trabalho Posto em Perigo.

ONDE ARQUIVAR

ANTERIORMENTE SO SE ESCREVIA UMA COPIA. ISTO FOI AGORA
ALTERADO.
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UTILIZANDO PAPEL QUIMICO, FAZ UM ORIGINAL E DUAS COPIAS.
ENVIA UMA COPIA A PESSOA SOBRE QUEM E O RELATORIO.
ENVIA DUAS COPIAS AO OFICIAL DE ETICA.

O OFICIAL DE ETICA ARQUIVARA UMA NO FOLDER DA PESSOA NOME-
ADA E OUTRA NO FOLDER DA PESSOA QUE ESCREVEU A CHIT.

ESTAS COPIAS DEVEM SER CUIDADOSAMENTE CONSERVADAS NO CASO
DE UM COMITE DE EVIDENCIA OU AUDIENCIA, POIS SAO DOCUMENTOS
DE DEFESA NECESSARIOS.

O QUE ARQUIVAR

Detalhes completos, sem rancor ou descortesia, devem ser dados no relatorio,
incluindo tempo, lugares e quaisquer testemunhas.

APRESENTAR RELATORIOS VEXATIVOS

Alguém que redige uma Chit de Trabalho Posto em Perigo sobre superiores,
iguais ou subordinados, deve poder apoia-los.

Nio se pode dar a alguém uma Audiéncia de Etica ou Comité de Evidéncia por
uma falsa Chit de Trabalho Posto em Perigo, a ndo ser que contenha um relatério
falso, intencional e consciente, que poe em perigo o trabalho de outrem. Mas mesmo
assim, nio pode ser ordenada nenhuma Audiéncia de Etica pelo facto de o escrever,
unicamente por ser um relatorio falso intencional e consciente.

Por conseguinte, se os teus factos sdo correctos nio existe 0 minimo risco em
escrever uma Chit de Trabalho Posto em Perigo. Pelo contrario, é perigoso NAO o
fazer. Porque entao uma pessoa NAO tera defesa.

ASSUNTOS PESSOAIS

Por vezes um membro do staff é sujeito a abusos de forma que prejudica o seu
trabalho, tal como ter que fazer favores fora de linha.

Esta é uma ocasio para uma Chit de Trabalho Posto em Perigo.

Se uma pessoa é ameacada de castigo se redigir uma Chit de Trabalho Posto em
Perigo, deve entdo redigir um segundo relatério baseado na ameaca.

Se uma organizac¢ao, como um todo, parece recusar as Chits de Trabalho Posto
em Perigo ou as ignora, podes fazer uma a Worldwide simplesmente enviando-a
directamente a “Etica do HCO Worldwide, Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex”.
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DESPEDIMENTOS INJUSTOS

Os despedimentos feitos sem seguir o procedimento correcto de uma Audiéncia
podem ser processados pelo Tribunal do Capeldo, na Divisao 6. Se nao existe um
Tribunal do Capeldo na organizacio local, entdo existe seguramente um na Organi-
zacao Continental e uma pessoa pode por o processo ai ou em Saint Hill.

CHITS DOS SUPERIORES

Os superiores decepcionados pelos subordinados fariam bem em escrever Chits
de Trabalho Posto em Perigo antes de pedirem uma quantidade de accoes de Etica.
Os membros de staff raramente fazem de propésito, apenas sao desconhecedores. As
chits dos superiores sobre os subordinados deveriam ter uma cépia para estes, nos
canais, bem como para Etica.

RELATORIOS FALSOS

Quando alguém acha que lhe fizeram um relatério falso deveria escrever uma
Chit de Trabalho Posto em Perigo.

AUDIENCIAS BASEADAS EM CHITS

Nio é tomada necessariamente accdo de Etica porque foi escrita uma chit sobre
alguém. Mas se surgirem demasiadas chits no folder de um membro de staff, deveria
ser ordenada uma investigacéo, e s6 se o conselho o recomendar, é que deve ocorrer
entdo uma accio de Ftica.

ESTADO DE ESPIRITO

Nao te sentes por ai a resmungar porque estds a ser impedido de fazer o teu
trabalho.

E nao sejas timido quanto a escrever uma Chit de Trabalho Posto em Perigo.

Nao aceites ordens que sabes serem contra a politica ou pelo menos impratica-
veis. Apresenta uma Chit de Trabalho Posto em Perigo.

Nao existe um vasto ELES a esmagar-te. Ha apenas ignorancia da politica, mas
interpretacdes ou interferéncias arbitrarias.

Se estas disposto a fazer o teu trabalho, entdo conhece o teu trabalho e fa-lo. E se
estas a ser empurrado de forma a nao o poderes fazer, entao TENS que fazer uma
Chit de Trabalho Posto em Perigo.

Tens direito a fazer o teu trabalho, sabes.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 3 NOVEMBRO 1966

REMIMEOGRAFAR

N.° 4 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

LIDERANCA

A lideranca é um dos assuntos pior compreendidos do diciondrio do Homem.
Mas ela baseia-se quase s6 na capacidade para dar e fazer cumprir ordens.

Uma ordem ou directiva é necessdria para fazer coordenar a funcao e a activi-
dade, sem o que apenas podia haver desacordo e confusao.

Hé mais do que uma pessoa a funcionar numa organizacdo. Sendo de categoria
comparavel e tendo propésitos (hats) diferentes, podem entrar em conflito e desa-
cordo na auséncia de um plano, ordem ou directiva. Assim, sem ordens, planos,
programas, nio se tem uma organizacdo. Tem-se um grupo de individuos. Vimos em
cartas de politica anteriores que um grupo composto apenas por individuos nao
pode expandir-se e manter-se-a pequeno.

Este grupo, por estranho que pareca, também permanecerd infeliz. Tera uma afi-
nidade baixa com o publico, e os seus membros uns com os outros, e se conheces o
triangulo Afinidade-Realidade- Comunicacdo saberds também que todos os pontos
baixam quando um deles baixa. Sendo o acordo a base da realidade, verificar-se-a
que um grupo de individuos discordara entre si e tera uma realidade fraca acerca do
que estdo a fazer, ou do que propor ou mesmo acerca do que fazer.

A maioria das pessoas confunde “um navio dirigido com firmeza” com um navio
|% g

dirigido com severidade. Em verdade, a severidade nada tem a ver com isso. A pala-

vra exacta € positivismo.

Se um grupo ¢ chefiado por alguém cujos programas e ordens sio muito positi-
vas, entdo o grupo tem uma hipotese de entrar em acordo entre si; assim a sua
afinidade melhora e também a sua comunicacio e realidade.

Desta maneira, se ndo se emitirem ordens nenhumas, um grupo manter-se-a um
conjunto de individuos fora de acordo entre si, fara pouca coisa, e manter-se-a
pequeno, ou pelo menos nao se expandira.

Abel, com uma posicao hierarquica idéntica a do Jodo, ndo pode dar uma ordem
ao Jodo nem vice-versa. Assim, ndo existem ordens entre eles. Podem ocorrer acor-
dos ocasionais, mas como o0s seus servicos sdo diferentes, ha uma maior tendéncia
para discordarem no que é importante.

Uma pessoa com uma posic¢ao acima das do Abel e do Jodo pode dar uma ordem
a ambos e isto torna-se a base de um acordo.
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O Abel e o Joao nem sequer tém de gostar da ordem. Se a cumprem, eles “con-
cordam” com ela; e estando em acordo nisso, eles acabam também por obter uma
realidade e comunicacido acerca dela.

Mesmo ordens em que pouco se reflectiu, dadas com ira, se emitidas e feitas
cumprir, sdo melhor para um grupo do que ordens absolutamente nenhumas. Tais
ordens, no entanto, estio bem em baixo na escala.

Ordens positivas, feitas cumprir, dadas sem qualquer ma-emocao e dirigidas a
uma concretizacao visivel, sao aquilo de que um grupo precisa se quiser prosperar e
expandir.

O grupo estd cheio de “bons rapazes”. Isto néo lhe traz sucesso.
O grupo estd cheio de planos. Isto nao lhe traz sucesso.

Do que o grupo necessita sao ordens positivas dirigidas a uma concretizacao
conhecida. Podem existir muitos obstaculos para alcancar essa concretizacao, mas o
grupo funcionara.

Chamamos “lideranca” e outras coisas nebulosas a esta capacidade para liderar
um grupo, fazé-lo prosperar e expandir.

Toda a lideranca se resume, em tltima analise, em dar ordens para implementar
o programa e ver que elas sejam seguidas.

Pode-se estabelecer isto de uma forma mais elevada, obtendo um acordo geral
quanto ao como, porqué e o qué dos programas. Mas para manter isto, tem de haver
ordens e directrizes e sua aceitacdo ou fazer que elas sejam cumpridas — ou, mais
cedo ou mais tarde, o grupo desfar-se-a.

Ordens e instrucdes positivas num programa positivo causarao inevitavelmente
expansao.

Ser sabio, ou bom rapaz, ou ser amado nio realiza expansao. As pessoas num
grupo podem ser alegres — mas irdo a algum lado como grupo?

Portanto tudo isto se resume a:

Instrucdes positivas e sua aceitacdo, ou fazé-las cumprir em programas conheci-
dos, proporciona prosperidade e expansao.

A falta de ordens ou ordens fracas proporciona a estagnacao e o colapso.

O ideal ¢ ter programas com os quais todo o grupo, ou a sua maioria, concorda
plenamente. Depois, promover estes com ordens positivas e conseguir o seu cumpri-
mento quer por aceitacdo, quer fazendo que sejam cumpridas.

Mas, independentemente do entusiasmo por um programa, ele acabara por fra-
cassar se ndo houver uma pessoa ou um corpo governativo a emitir ordens e a fazer
que sejam cumpridas para levar a cabo os programas.

Temos assim os indicadores de um mau executivo cujo grupo se desintegrara e
fracassard, independentemente da boa disposi¢io que mostrarem para com o
executivo.
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Os maus lideres (chefes):
1. Nio emitem ordens ou emitem ordens fracas.
2. Nao obtém nem obrigam ao cumprimento.

Ma lideranca nao é “md-criacao” ou “sadismo” ou tantas outras coisas que o Homem
publicita serem. E simplesmente uma lideranca que nio da ordens ou da ordens
fracas e nao obriga ao seu cumprimento.

Boa lideranca é:

1. Trabalhar em programas que nao sao impopulares.

2. Emitir ordens positivas e

3. Conseguir cumprimento ou obrigar ao cumprimento.

Estes factos sao tao verdadeiros para um corpo directivo como para um individuo.

Um exemplo tipico de um mau corpo governativo, pelo menos na sua actual fase
de formacao, sdo as Nacoes Unidas.

Tem grandes ideias sobre como o Homem talvez devesse ser melhor, mas;
1. Emite ordens confusas e babélicas, quando as emite e
2. Emite ordens para as quais pouco ou nenhum cumprimento pode obter.

Note-se que também estd insolvente, em guerra consigo proprio, e que quase
nada concretizou do seu programa primario — a prevencio da guerra.

Fosse de que forma fosse que essas coisas tenham acontecido, ainda assim, sido
verdadeiras. E um corpo governativo muito pobre e tem mais tendéncia para desa-
parecer do que para se expandir.

Podes contar completamente com o facto de que um executivo ou um corpo
governativo que nao adire a programas niao impopulares, que nao emite ordens posi-
tivas e nao obtém ou obriga ao cumprimento, tera estatisticas baixas.

E podes ter a certeza que um executivo ou um corpo governativo que formula e
adere a programas que nao siao impopulares, que emite ordens positivas e que obtém
e obriga vigorosamente ao cumprimento, tera estatisticas altas.

Sabedoria? Popularidade? Infelizmente estas pouco ou nada tém que ver com isso.

A maneira de ter estatisticas altas, um grupo prospero e feliz, é de longe muito
mais simples do que o complexo Homem alguma vez imaginou.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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O tema de compilar estatisticas é provavelmente bem conhecido. Como se desenha
uma estatistica. Mas o tema do que elas significam, uma vez desenhadas, é outro
assunto, e um assunto que os executivos deveriam conhecer bem.

As coisas nem sempre sdo 0 que parecem has estatisticas.

TRABALHO ATRASADO

Por trabalho atrasado em dia d4 uma alta estatistica com subida acentuada, que de
imediato cai bruscamente. Chamar Afluéncia a essa subida acentuada, e Emergéncia a
descida brusca, é um erro executivo.

Quando vés um padrao de subidas e descidas bruscas em algo que pode ficar
atrasado, podes ter toda a certeza de que assim é.

A actividade estd a funcionar a base de para-arranca e normalmente s6 tem pessoal
de vez em quando.

Por um largo periodo de tempo nada é feito ou contado; depois, subitamente, a
quantidade de um meés é toda contada numa semana.

Por isso, quando vés um destes, percebe que esse unico pico nas estatisticas é
incluido na média juntamente com os altos mais pequenos e as depressoes. Tens de,
visualmente, tirar a média dos picos e dos vales e notar a tendéncia que a estatistica
inteira esta a tomar.
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ESTATISTICAS CAUSATIVAS

Podes sempre encontrar, em qualquer conjunto de estatisticas de varios tipos ou
actividades, uma ou mais que nio sao “por sorte”, mas que podem ser causadas
directamente pela org ou por uma parte dela.

Exemplos disto sao “cartas enviadas” e “completacdes”. Estatisticas Divisionais
Brutas. Seja o que for que mais esteja a acontecer, a propria org pode melhora-las
porquanto elas dependem apenas da org, ndo do “destino”.

Assim, se vés as estatisticas divisionais brutas geralmente a descer, ou a descer
durante as ultimas duas ou trés semanas, e contudo nido vés nenhum inicio de
subida na semana actual em “cartas enviadas” e “completacdes”, sabes que a admi-
nistracdo da org esta provavelmente inactiva e a pedir para ser destituida. Porque
se ela visse todas as estatisticas a descer, deveria ter saltado em cima das “cartas
enviadas” e “completacdes”, entre outras coisas, como o minimo que podia fazer.
Ela pode fazé-las subir.

Assim, em qualquer conjunto de estatisticas, ha aquelas que podem ser levanta-
das independentemente do resto, e se estas nao o sao, sabes entao o pior — nio ha
nenhuma administracao.

INSCRICOES EM COMPARACAO
COM COMPLETACOES

Se vés uma estatistica de “completacdes” a subir e uma de “inscricdes” a descer,
sabes imediatamente que a linha de reinscricoes esta fora.

Os diplomas nao estdo a ser entregues por um Registador as pessoas que se
graduam, mas pelo Diplomas e Prémios ou em reunides com muita gente ou de
alguma forma que as reinscri¢des nao estio a ser obtidas.

Desta maneira esta-se a perder 40 a 60% do negocio das reinscricdes.

Isto, se continuado por um periodo de tempo longo, também significa que esta
presente ma tecnologia porque ha fraca publicidade de-boca-em-boca a circular.

Neste caso olha para uma terceira estatistica — colectas de Qual. Se esta é fraca ou
muito, muito alta, podes ter a certeza que a falta de reinscrigdes é causada por ma tech.

Uma estatistica muito alta de colectas de Qual. e uma estatistica baixa de inscri-
¢oes é uma condenacio terrivel da Divisdo Técnica. As receitas brutas sofrerdo um
colapso pouco depois porque o servico técnico simplesmente nao é bom.

COMPARAR ESTATISTICAS

Assim, captas a ideia. As estatisticas sao lidas comparando-as umas com as outras.

Uma estatistica é uma diferenca entre dois ou mais periodos de tempo e, por isso,
é sempre comparativa.

Duas estatisticas diferentes sao também comparativas, como nos exemplos acima.
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PREVISAO

Podes prever o que vai acontecer muito antes da ocorréncia, utilizando estatisticas.

Venda de livros alta significa eventualmente prosperidade. Venda de livros em
baixa significa eventualmente emergéncia por toda a parte.

Receitas brutas em alta e completacées em baixa significam problemas finais,
porquanto a org nio estd a entregar, mas a “atrasar” estudantes e PCs simplesmente
por néo obter resultados. Continuando bastante tempo, significa problemas civis e
legais no final.

Comissoes de FSM em baixa podem apenas significar que nao ha nenhum pro-
grama de FSM. Mas se ha um programa de FSM, entdo talvez signifique que a tech é
mad. Assim, completacdes em baixa e a Divisao de Qualificacoes em baixa significa-
rao também um colapso final da estatistica dos FSM, isto porque a propria drea dos
FSM esta a ser denegrida por casos falhados.

Uma alta venda de livros, altas cartas enviadas, as estatisticas de Tech e Qualifica-
coes altas significam que a estatistica das receitas brutas em breve subira. Se estas
sdo baixas, entdo as receitas brutas cairao.

As dividas por pagar e o dinheiro em mao léem-se pela distancia entre as duas
linhas. Se estd a diminuir, as coisas estio a melhorar; se estd a aumentar as coisas
estdo a piorar. Se estdo muito afastadas e nio se intersectaram ha muito tempo, com
a linha do dinheiro por baixo, a administracdo é perigosa e nao estd de maneira
alguma alerta.

O GRAFICO PERIGOSO

Quando todas as estatisticas num conjunto de graficos apresentam uma linha de
tendéncia decrescente, estid-se numa situacdo perigosa.

Tendencia significa uma inclinacdo ou propensao a caminho de uma direc¢do ou
curso em geral. Assim, para obter a tendéncia haveria que olhar para as estatisticas de
varias semanas.

Para ler a tendéncia da estatistica ha que, visualmente, tirar a média dos picos e
vales durante um periodo especifico no grafico. Faz-se com os olhos; nao ha nenhum
sistema interno de linhas que se possam desenhar para ajudar nisto. Para-se e olha-
se para o padrdo como um todo e ha uma inclinacido ou obliquidade 6bvia que se
pode determinar assim. Essa é a tendéncia da estatistica.

Se todas estas tendéncias das estatisticas, ou a maioria delas, estio em baixo, a
administracdo estd inactiva.

COMBINACOES FALSAS

Quando uma Org Continental inclui a sua propria org nos seus graficos combi-
nados para as organizacdes da area, pode ter uma imagem muito falsa.
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As estatisticas da sua propria org obscurecem as estatisticas das organizacoes da
area, que podem estar a morrer.

Por isso, se incluires num grafico combinado uma grande funcdao com muitas
outras pequenas, podes obter uma ideia muito falsa.

Por isso, representa em grafico as grandes funcdes, como tal, e mantém-nas sepa-
radas das pequenas funcoes da mesma natureza.

A Org Continental nao deveria fazer parte das estatisticas da Divisdao Executiva
Continental. De forma semelhante, as estatisticas de SH nao deveriam fazer parte
das de WW.

Uma estatistica combinada é, naturalmente, quando tomas as mesmas estatisticas
de varias funcoes e as somas numa tnica linha. Uma funcdo muito volumosa adicio-
nada num grifico combinado pode, portanto, obscurecer mds situacoes. Pode
também obscurecer uma administracdo superior completamente inactiva, ja que a
funcao importante sob a sua propria administracao pode estar totalmente alerta e ser
competente, mas a administracdo superior estd escondida da vista por esta tnica
actividade, enquanto que todos os seus outros pontos, excepto o de maior importan-
cia, podem estar a cair em colapso.

O MAIOR ERRO

O tnico, grande e terrivel erro que um executivo pode cometer ao ler e adminis-
trar por gréfico, é ser razodvel acerca dos graficos. A isto chama-se JUSTIFICAR
UMA ESTATISTICA.

Este é o simples e mais importante erro na interpretacao de graficos pelos execu-
tivos e a tnica coisa que derrotara por completo uma org.

Veés um grafico a cair e dizes: “Ah! Pois claro, isso é. . .” e nesse momento estas
feito.

Vi uma org inteira tolerar um grafico de completacoes em colapso, literalmente
durante meses, porque todos “sabiam que o novo tipo de processo nio funcionava
bem”. O Secretario Técnico tinha JUSTIFICADO o seu grafico. A org aceitou isso.
Ninguém pensou em o questionar. Quando foi chamada a atencéo para o facto de,
com 0s mesmos processos, o Secretario Técnico anterior ter continuamente um gra-
fico alto, e se procurou um supressivo, descobriu-se que era o Secretario Técnico!

Nunca JUSTIFIQUES porque é que um grafico continua em baixo e nunca sejas
razoavel em relacao a isso. Um grafico em baixo é simplesmente um grafico em
baixo e alguém estd a cometer erros e a mandriar. A unica explicacdo realmente
vélida é: “O que ¢ que mudou antes de ele cair? Bom, anula a alteracdo ja!” Se o gra-
fico estda em baixo ele pode e tem que subir. A dnica coisa que interessa é como é que
ele vai subir. “O que é que fizemos cada vez, nas ultimas vezes, antes de o grafico
subir? Bem! Fa-lo!”

Justificar um grafico é dizer: “Bom, em Dezembro, devido ao Natal, os graficos
estdo sempre baixos”. Isso nao os faz subir ou nem diz realmente porque estao em
baixo!

136



E nao penses que sabes por que razao um grafico estd em cima ou em baixo sem
uma investigacdo minuciosa. Se ndo se mantém alto ou continua em baixo, entao
ndo se sabia. E preciso um estudo muito exacto, no lugar onde o trabalho ¢é feito,
para descobrir porque é que um gréfico subiu subitamente ou porque é que caiu.

Este conhecimento fingido pode ser muito perigoso. “O grafico mantém-se alto
porque envidmos o Conjunto de Informacdo XY”, como juizo imediato, pode levar a
substituir o Secretdrio de Disseminacdo que, com os seus questiondrios, era a verda-
deira razdo. E os graficos caem subitamente, embora nao tivesse ocorrido nenhuma
mudanca no conjunto de informacao.

RAZOES FLAGRANTES

Os graficos nao caem ou sobem por razdoes minusculas, obscuras e dificeis de
encontrar. Tal como na audicdo, os erros sao sempre GRANDES.

A venda de livros cai. As pessoas desenham novos panfletos para os livros, apro-
vam dinheiro para expositores, ficam doidas ao tentar subir as vendas. E por fim,
depois de muito tempo, alguém descobre a verdadeira razdo. A livraria esta sempre
fechada.

Uma grande razido para a queda dos graficos é ninguém estar la. Quer seja porque

o0 executivo esta com hat duplo e estd demasiado atarefado com o outro hat, ou por-
que simplesmente nio vem trabalhar.

GRAFICOS “PEGAJOSOS”

Os gréficos maus, que resistem a todas as tentativas para os melhorar, sao criados.
Nzo acontecem por acaso.

Um grafico “pegajoso” é o que nédo subird nao importa o que se faca.
Tal gréfico é criado. Nao é uma questdo de omissdo. E uma questdo de acgio.

Se se poem grandes esforcos para fazer subir um grafico e ele nao sobe de forma
alguma, entdo tem de haver um contra-esforco escondido para o manter em baixo.

Podes encontrar normalmente este contra-esforco localizando a tua maior drea
de nao-cumprimento as ordens. Essa pessoa esta a trabalhar arduamente para manter
o grafico em baixo.

Neste caso a falta ndo estd na preguica. E contra-acgio.

Nunca vi uma org, uma divisdo ou uma seccdo com um grafico “pegajoso” que
nao estivesse a fazer algo activamente para o baixar.

Tais dreas ndo estdo a mandriar. Elas néo estido a desempenhar as suas funcoes.
Estao sempre a fazer outra coisa qualquer. E essa coisa qualquer pode rebentar-te
subitamente na cara.
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Por isso, tem cuidado com um grafico “pegajoso”. Encontra a drea que nio estd a
cumprir e reorganiza o pessoal ou tu, como um executivo, em breve estards em apu-
ros devido aquele sector.

Essas coisas que se empinaram repentinamente no teu cesto de entrada, tudo
garras, aconteceram depois de um longo periodo de graficos “pegajosos” nessa drea.

As dificuldades de hoje eram visiveis ha meses nas tuas estatisticas.

RESUMO

As meras subidas e descidas dos graficos pouco querem dizer quando nao sao
observadas por um periodo de tempo ou comparadas com outros graficos na mesma
actividade.

A pessoa deveria saber como ler estatisticas e o que significam e porque é que se
comportam dessa maneira, para poder entrar em ac¢ao atempadamente.

Nunca te tornes razodvel em relacao a um grafico. A tuinica razao por que ele ou a
sua tendéncia estio em baixo, é porque estdo em baixo. A acc¢do a tomar é fazé-los
subir.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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BOA GESTAO VERSUS MA GESTAO

A diferenca entre a boa e a ma gestdao pode constituir a perda ou o ganho de toda
uma organizacao.

O planeamento financeiro é uma parte vital da gestao. Boas estimativas financeiras e
a capacidade de conceber, sem vasta contabilidade, como estdo as coisas numa org,
sao capacidades vitais a boa gestao.

O gestor que, recebendo alguns dados vitais, necessita em seguida de um conta-
bilista para lhe dizer como estdo as coisas, é, naturalmente, incompetente.

A gestao é uma pericia elevada. Os governos socialistas ou trabalhistas estao
mesmo numa pendria franciscana, porque nao entendem o grau de perspicacia
necessario a um gestor bem sucedido. Quando eles perseguem, perturbam e por
vezes fuzilam os seus gestores, dao imediatamente inicio a eras de fome, como na
Russia, na China e numa certa medida, nos anos recentes e sob 0s seus socialismos,
em Inglaterra e nos EUA. A quantidade de tempo que qualquer gestor nos EUA ou
em Inglaterra tem que gastar a bater-se com os funciondrios publicos que nao sao
suficientemente qualificados para conduzir um triciclo com ajuda, constitui facil-
mente um terco do tempo do gestor.

A esséncia da boa gestdao é PREOCUPAR-SE com o que se passa. O individuo
orientado para o trabalhador preocupa-se com o trabalhador, mas nao com a organi-
zacdo. Por isso temos uma extin¢ao final do trabalhador pelo desaparecimento da
organizacio, que nao podera depois disso dar empregos. A consequéncia é a depressiao
alargada que estd mesmo a comecar. Um verdadeiro auxilio para o trabalhador seria
também assegurar-se de que havera trabalho para ele fazer. Quando a organizacao
desaparece, s6 ha miséria, subsidio de desemprego, revolucido e morte stbita. Ao
gestor “orientado para o trabalhador” falta a perspicdcia da pericia necessaria para
gerir. Portanto, para ele uma organizacio é uma coisa para ser sangrada. E um poco
sem fundo de dinheiro. Todas as “pericias” dessa pessoa consistem em como extrair
alguma coisa da organizacao. Porém, nao se pode tirar mais do que aquilo que entra.
A gestiao estd inteiramente para além das capacidades dessas pessoas. Elas nao sabem
de que se trata. Nao se preocupam com o que acontece a organizacdo. Depois, de
repente, toda a maquinaria para e toda a gente morre de fome.

Paises inteiros desmoronam-se desta forma quando comeca a confusao.
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A diferenca bdsica entre as organizacdes que funcionam e as que se desmoronam,
é simplesmente que alguém se preocupe com o que acontece a propria organizacao.

Um bom gestor cuida dos trabalhadores. Cuida também da organizacao. O indi-
viduo orientado para o trabalhador — chefe de sindicato, agitador, benfeitor — s6 se
preocupa com o trabalhador e desta forma dd cabo dele. Ele é pois, na realidade, um
supressivo. Pois as coisas fazem-se completamente em pedacos, em peso, restando
apenas o desemprego desolador, a depressao, md nutriciao e fome. Terias que ter
sobrevivido a um periodo desses para aprenderes a temé-lo. E nisso que resulta
finalmente nao se preocupar com a organizacao.

Uma pessoa orientada para o trabalhador é deficiente em pan-determinismo. Nao
pode ver que a satide de todos exige que se tomem em consideracdo os trabalhado-
res e a org. Por conseguinte, ela estd abaixo da capacidade de determinar ambos os
lados das coisas e, logo, ¢ um mau executivo, pois pende demasiado para um lado, é
atreito a ideia de “eles e nos”, a favoritismo e é incapaz de ver os dois lados de uma
questdo. Tais capacidades sao vitais num executivo, portanto ele nio o é.

Uma pessoa orientada para o trabalhador nao é boa para os trabalhadores
individuais — é capaz de fuzild-los — mas apenas para “os trabalhadores” no sentido
colectivo.

A capacidade deficiente para identificar a fonte de algo vai de par com a falta de
pan-determinismo, portanto uma pessoa nao pode ver ou resolver os problemas
reais a sua volta. Assim, essas pessoas nem sequer podem funcionar como executivos.

Assim podes reconhecé-los. A org ou pais falham sempre.

Tens pois que estar atento a esta propaganda de “pobre trabalhador” por parte de
um executivo. Se ele apenas se preocupa com o trabalhador e nao com a org, se s6 se
interessa pelo que ele ou os trabalhadores podem extorquir da organizacio, entio
tens a tua frente alguém que a longo prazo pord todos na rua.

Aqui e ali vés gente que arreganha os dentes a org ou a ideia da org. Juntamente
com isto, se examinares, descobriras uma grande falta de cuidado com o dinheiro da
org e os seus bens, e também um esforco enorme para obter coisas para os trabalha-
dores. Aqui tens um caso substancial. A pessoa nunca triunfara e nunca deveria ser
um executivo. Nunca. Porque dara cabo dos trabalhadores.

Um bom gestor preocupa-se com o que acontece, com o que se gasta, com que
prosperidade pode ocorrer, como o trabalho é feito, que aspecto tem o local, como
os membros de staff estiao a passar. Dedica-se a por as coisas a andar para a frente, e
tira da area os obstaculos ao progresso da org (e do staff).

Preocupar-se com o que se passa ou nio se preocupar constitui a diferenca basica.
Preocupar-se com outras coisas quando estd a trabalhar é a marca do operario, ndo a
do executivo.

Se tens que iniciar uma campanha para economizar, procura as pessoas que se
opdem a ela. Remove-as discretamente dos postos executivos. Tens ai um traba-
lhista, impregnado secretamente de “nos, os pobres trabalhadores” e “obtém o que
puderes” e “atira os bens da org pela janela fora”.
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Se te preocupas com o que acontece a org, e igualmente com o tamanho do salario,
teras muito cuidado em aprender a desenvolver uma perspicacia em financas, eficiéncia
e estado da org.

Se vés as contas por pagar a subir bem acima do dinheiro liquido disponivel,
também verds executivos que nio se preocupam nada com a org. Sao pessoas orien-
tadas para o trabalhador, pessoas anti-org, e farias bem em vetar a sua continuacéo
como executivos. Juntamente com esse grafico desfavoravel encontraras também
exigéncias de que se obtenham empréstimos, se vendam bens para pagar as dividas e
uma quase recusa em promover ou fazer dinheiro.

Aprendi tudo isto de uma maneira dura. Estou a transmiti-lo por aquilo que vale.
Posso dizer estas coisas porque nenhum homem a face da Terra me poderia realmente
acusar de nao me preocupar com as pessoas e com o staff. Preocupo-me de verdade.
E a preocupacio suprema estd em assegurar-se de que a org existe.

Assim, por favor, estd atento a estes pontos ao presidires as reunides do Conselho
Consultivo. Inevitavelmente, a tarefa mais ardua é o planeamento financeiro.
Porém, neste dominio, poras os executivos e os trabalhistas a descoberto. Vigia-os e,
quando descobrires que tens uma pessoa orientada para o trabalhador, da-te conta
de que nao tens um executivo. Obtém um.

RESUMO

Por conseguinte, a ma gestao ¢ detectavel pelos seguintes pontos:
1. A relacao dinheiro/dividas serad alta em dividas e baixa em dinheiro.
Existe um esforco para tomar dinheiro emprestado em vez de o ganhar.

Ha um enorme esforco para vender bens em vez de fazer dinheiro.

Rl A

Ha mais esforco para cobrar dividas, especialmente dos superiores, do que
para obter novas receitas.

Havera um esforco para se fazer subsidiar.
Havera uma afinidade baixa na org, pela org e pelo seu publico.
Haverad protestos e backflash contra os esforcos para tornar a org solvente.
Havera nao-cumprimento das ordens da gestao superior.
remédio é:
Encontra o executivo superior mais orientado para o trabalhador e remove-o.

Descobre os executivos e o staff anti-org e remove-os.

0O @ » O *® N o U

. Pde nos postos superiores os que mais se preocupem com 0 que aconteca a
org.

o

Impde e conduz cuidadosamente o planeamento financeiro e as suas medidas.
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E. Retira dos postos de executivos aquelas pessoas que lhe pdem objeccoes ou
nao o cumprem (0s que possam ter escapado em A e B).

F. Ressuscita as ordens e programas principais abandonados e fa-los cumprir.

G. Sé excessivamente cuidadoso em niao nomear pessoas para ai no futuro que
nao se preocupem com o que aconteca a org.

A maneira como isto se faz nao é muito importante. Quando se quer que a org e
os seus membros de staff prosperem, as medidas acima tém que ser tomadas rapida-
mente quando a relaciao dinheiro/dividas de uma org ameaca a continuidade desta e
dos postos de trabalho do staff.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 16 DE NOVEMBRO DE 1966

REMIMEOGRAFAR

N.° 7 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

FACILIDADES PARA O EXECUTIVO
DIFERENCIAL DE FACILIDADES

Quando um executivo superior tem a capacidade de fazer dinheiro para a
organizacdo ou de fazer subir fortemente as estatisticas, e quando esta capacidade
foi demonstrada, esse executivo deveria ter facilidades.

Muitas vezes descobre-se esta capacidade pela auséncia do executivo no seu
posto durante um periodo de tempo ou quando o executivo foi tirado de posto para
manejar emergéncias. Nessa altura as receitas da org podem cair.

O grau em que as receitas diminuem ¢é o “diferencial de facilidades” desse executivo.
Ter esse executivo em posto vale essa quantia a org, em termos de facilidades. Exemplo:
Com esse executivo ao servico — receitas semanais de 8.000 dolares. Com esse
executivo ausente — 5.000 doélares por semana. Este é o “diferencial de facilidades”
desse executivo. Neste exemplo este é de 3.000 dolares por semana. Isto significa que
a org poderia conceder 3.000 doélares por semana, no maximo, para fornecer a esse
executivo facilidades para o seu trabalho e assim evitar-lhe excesso de carga. Porque
ela perdera 3.000 dolares por semana se o executivo estiver distraido ou sobrecarre-
gado. Claro que ninguém espera que a org gaste 3.000 délares. Isto apenas mostra a
quantia maxima que ela poderia gastar. Nao se pode dar ao luxo de néo gastar algum
dinheiro em facilidades para este executivo. No momento em que despende alguma
parte do dinheiro — desde que o executivo tenha esta influéncia na receita ou na
produciao — o diferencial sobe a medida que a org faz mais dinheiro ou a medida que
a estatistica sobe. Esta tendéncia pode ser empurrada cada vez mais para cima.

Os executivos nido merecem secretarias ou comunicadores. Eles ganham-nos. Se
um executivo ndo tem “diferencial de facilidades”, ele nao deveria ter ajuda pessoal
especial.

O “diferencial de facilidades” pode ser também avaliado por outras estatisticas,
mas a das receitas é a principal.

Por exemplo, acabamos de encontrar o meu “diferencial de facilidades” apenas
para a org de Saint Hill. Baseado em perdas ocorridas durante uma auséncia de seis
meses e em ganhos durante a ultima parte do ano, equivale a 244.000 libras anuais,
somente para este ano. Assim, a org poderia permitir-se despender 244.000 libras
anuais para me fornecer facilidades de administracao.
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Neste caso, o cdlculo é feito a partir do aumento de endividamento da org para os
primeiros seis meses mais a falta de reservas postas de parte e a proporcao de redu-
cdo de dividas nos tultimos seis meses mais as reservas postas de parte. O aumento
do endividamento e a falta de reservas durante seis meses sio somados a reducdo do
endividamento e a existéncia de reservas nos ultimos seis meses, obtendo-se o total.
As receitas e o resto do pessoal mantiveram-se semelhantes durante todo o ano, mas
as receitas comecaram a falhar e foram por mim recuperadas a meio do ano.

O valor é dinheiro realmente desperdicado na minha auséncia e um comeco de
fracasso provocado por ma tech e a recuperacao em termos de dinheiro amealhado e
a subida das receitas.

Naturalmente, esta é uma quantia muito elevada nesta altura (mas bastante
correcta).

A org, no entanto, ndo pode dar-se ao luxo de nao me facultar qualquer facili-
dade necessaria para me manter nas suas linhas.

Isto totalizou apenas uns poucos milhares por ano para pessoal extra e facilida-
des administrativas, nada que se aproximasse das 244.000 libras. Assim, se a org (SH
apenas) permitisse que eu saisse das suas linhas e ndao me facultasse facilidades, per-
deria no balanco de contas actual, 244.000 libras anuais em dinheiro real e, de facto,
iria a faléncia. Ela nao pode suportar tanto prejuizo. Assim, a resposta, que nada tem
a ver com os meus desejos, é que SH deve providenciar-me facilidades, para seu pro-
prio bem. A remuneracio nada tem a ver com isto, visto que eu ndo recebo dinheiro.
Porém, a remuneracdo do staff de SH cessaria completamente pois nao teriam
empregos.

Uma org tem muita sorte em ter algumas pessoas que podem ganhar dinheiro
para ela, é afortunada por ter uma pessoa, e estd em sarilhos se nao tiver nenhuma.

O titulo do posto pode nada significar. Um Registador, que quando em posto
gera 5.000 dolares por semana e que quando esta fora de posto a org consegue apenas
2.000 dolares por semana é, obviamente, uma dessas pessoas. O diferencial de facili-
dades é de 3.000 dolares por semana!

Um Secretario da Tesouraria que em posto tem uma proporcdo de dinheiro/divi-
das equilibrada, mas que quando esta fora de posto, a org, devido a falta do
planeamento financeiro dele, cria uma lacuna de 20.000 dolares nos trés meses em
que ele esta fora, representa um diferencial de facilidades de 80.000 dolares anuais
para esse Secretario da Tesouraria.

A recompensa usual é a promogao, mas a org muitas vezes perde receitas quando
promove um bom Registador para ser um pobre Secretario de Disseminacao.

A resposta é dar a pessoa facilidades uma vez que existe um “diferencial de facili-
dades”. Isto pode incluir maior remuneracdo no posto, mas deve incluir mais
facilidades para além das dos restantes membros de staff.

Fazer apenas um trabalho normal no posto é manter as receitas. E preciso ser um
executivo e tanto para as elevar de forma vincada e acima da expansao normal.
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Mary Sue, como se vé por dados verdadeiros do passado, vale para uma org, em
todo e qualquer posto executivo, cerca de 50% das suas receitas brutas. A queda e
subida de cerca de metade das receitas tem sido demonstrada em varias organiza-
cdes ao longo de muitos anos. Se ela também tivesse sido subtraida da org de SH, o
diferencial de facilidades, somado a minha subtraccao, teria levado a org ao desapa-
recimento antes de o ano terminar.

Teria sido tolice nao lhe conceder facilidades. No entanto, ela nunca foi conhecida
por pedir algumas, e as facilidades tinham de ser iniciadas para ela, quando aconte-
ciam. Desta maneira, os proprios executivos de topo tém de estar atentos a isto e
exigirem as facilidades para a pessoa. Se nao o fizerem, no minimo a pessoa tem de
se deslocar do posto ou os seus servicos perder-se-ao por excesso de trabalho.

Assim, a pessoa niao tem um comunicador sé porque é um Secretdrio Executivo
ou um executivo superior. A pessoa tem um comunicador se tiver um “diferencial
de facilidades” acima do que normalmente se esperaria.

E isto diz quem tem comunicadores numa org. E quem tem as facilidades.

E diz a quem devem ser dados comunicadores e facilidades e quem nio os deve ter.

Admito que por vezes é dificil determinar este “diferencial de facilidades” num
membro de staff. Mas uma longa experiéncia estabelecé-lo-a.

FACILIDADES

As facilidades normalmente incluem:

a. As que aliviam as linhas.

b. As que aceleram as linhas.

c. As que reinem dados.

d. As que compilam.

e. As que permitem lazer.

f. As que protegem.

g. As que prolongam a longevidade no trabalho.

Pode-se pensar em muitas coisas que cada uma destas coisas faz.

O minimo dos minimos é realizado dando um comunicador ao executivo.

O comunicador abrange mais ou menos todas as categorias acima. Depois, a
medida que o diferencial de facilidades aumenta, o comunicador entrega os seus

hats providenciando para que outras pessoas assumam essas func¢oes como acima se
delineia.
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ANALISE

O padrao do organigrama (nomes de divisoes, departamentos e as suas palavras
coédigo como para qualquer um dos organigramas das nossas organizacoes) é um sis-
tema de analise que pode ser aplicado a qualquer pessoa ou trabalho. Ele é ligeiro ou
pesado em um ou mais destes pontos e o padrao da-lhe, a ele ou a ela, uma ideia do
que esta errado.

Escreve-os para ti proprio e veras. Qual deles é que néo existe nas tuas accdes,
qual deles estd em Emergeéncia, quais estiao em Normal e quais é que estio altos?

Isto é uma derradeira andlise da situacao do posto de uma pessoa. Ou, no que a
isso respeita, da vida de alguém. Uma pessoa pode progredir simplesmente fazendo
isto de vez em quando.

Estes compreendem também um padrio total das facilidades.

Contudo, de inicio, para ajudar um executivo nao seria necessdrio ir tio longe
com o diferencial de facilidades. Mais tarde, tal andlise é absolutamente necessaria
para manter as facilidades equilibradas.

Para comecar, é apenas necessdrio dar a pessoa uma melhor mesa de trabalho,
num espaco melhor, um telefone melhor e mais esferogrificas.

Mas um verdadeiro diferencial de facilidades que chegue aos 25% ou mais da
receita da org (diferenca dentro ou fora do servico, comprovada) exige nao s6 isto
mas também um comunicador.

O QUE E UM COMUNICADOR?

Um comunicador é aquele que, para o executivo, mantém as linhas (pessoas,
comunicados, cartas, intercomunicadores, telefone) em movimento ou controladas.

O comunicador, quando néo é ajudado por outros, assume realmente tudo de (a)
a (g) como se descreveu atras e ndo faz mais nada para ninguém.

DEVERES PRINCIPAIS DO COMUNICADOR

As actividades principais de um comunicador dizem respeito as linhas de comu-
nicados e sdo as seguintes:

1. Recebe todo o tipo de comunicacio escrita dirigida ao executivo sem nunca
ser ultrapassado.

2. Identifica e devolve ao remetente todo o dev-t. O executivo nunca o chega a
ver. Anota os remetentes num livro. Anexa a Carta de Politica de dev-t apro-
priada a cada comunicado devolvido. Mensalmente comunica ao executivo
quais os transgressores e o numero de transgressdes. (Isto porque essas pes-
soas estao também a arruinar os outros membros de staff).

3. Numa pasta devidamente identificada coloca diariamente todas as directivas,
Cartas de Politica, os HCOB, Ordens de Etica e quaisquer estatisticas.
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10.
11.

12.
13.
14.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

Coloca diariamente os comunicados da org numa pasta devidamente identi-
ficada. (Se vidrias dreas ou divisoes da org estao a ser manejadas, ele organiza
as pastas por dreas ou divisoes).

Coloca diariamente os comunicados pessoais numa pasta devidamente
identificada.

Retira das linhas tudo o que, de uma forma rotineira, possa ser respondido
por carta, responde e coloca numa pasta devidamente identificada, os origi-
nais e as respostas dactilografadas para serem assinadas.

Coloca no cesto de entrada do executivo as pastas mencionadas nos pontos
3 a 5 no inicio do dia de trabalho do executivo (e retém até ao dia seguinte
tudo o que vem depois).

Coloca no cesto de entrada a pasta com a correspondéncia para assinar men-
cionada no ponto 6, no tltimo momento do dia mas a tempo de ser assinada
e enviada para o correio ainda nessa noite.

Coloca os cabogramas, telegramas e mensagens teleféonicas no centro do
mata-borrao que se encontra sobre a mesa de trabalho do executivo.

Esta disponivel para responder a cabogramas quando para isso for solicitado.

Recolhe e arquiva de forma apropriada para o executivo todas as Cartas de
Politica e directivas, no arquivo do proprio executivo.

Guarda os arquivos do executivo para uso deste.
Mantém todos os papéis, revistas e livros em excesso, recolhidos e arquivados.

Nio toca nas coisas em que o executivo estd a trabalhar, mas arruma-as se
este nao estiver a trabalhar com elas ha algum tempo.

Vigia a limpeza e arrumacao da mesa de trabalho e do gabinete.

Vigia o fornecimento amplo de material de escritorio adequado como papéis,
esferograficas, agrafador, clips, etc.

Nao faz o executivo perder tempo com conversa fiada, relatorios verbais, ou
boatos.

Maneja a recepg¢ao e envio dos comunicados urgentes marcados para entrega
em mao, para o executivo.

Bloqueia todo o trafego de pessoas até se estabelecer o assunto, depois enca-
minha-o apropriadamente (salvo se o trafego de pessoas for o trabalho do
executivo quando em posto; neste caso o comunicador fa-lo fluir e regula-o).

Maneja o trafego telefonico e mantém-no muito em baixo, faz uma lista dos
abusadores como sendo dev-t.

Regista 0 nome do staff que se apresenta pessoalmente quando nao é parte
da rotina da linha e relata-o juntamente com o relatério mensal de dev-t.

147



22. Retira o entheta das linhas, mas nao os itens que se niao forem manejados
pordo em perigo a org.

23. Anota o staff que leva problemas ao executivo, mas ndo cumpre com as solu-
coes ordenadas e recomenda accoes de ética.

24. Descobre porcoes de dados quando instruido a fazé-lo pelo executivo.

25. Mantém-se alerta as avarias nas linhas e relata-as as pessoas correctas para
que sejam resolvidas.

26. Nio desperdica o tempo de outro staff ou executivos com visitas desnecessa-
rias e ndo prolonga tais visitas para além de uma transaccido concisa e
minima.

27. Bloqueia todas as linhas se o executivo estd absorto num projecto.
28. Mantém limpos a sua propria mesa de trabalho e materiais.

29. Exige uma secretdria para si, como comunicador, se o diferencial for sufici-
entemente grande e as linhas estiverem a congestionar-se.

30. Exige outras facilidades de acordo com os pontos (a) a (g) mencionados acima,
se o diferencial de facilidades for suficientemente grande e houver uma
sobrecarga.

TITULO DO COMUNICADOR

O titulo de um comunicador é sempre o do seu executivo/a precedido de “Comu-
nicador de. . . ”. Para isso, quando houver mais do que um, pode acrescentar-se
“para. . .” (uma funcido ou uma divisao).

PROPOSITO DO COMUNICADOR

O comunicador existe para ajudar o executivo a desocupar o seu tempo para
poder tomar as accdes essenciais que geram receitas, repouso ou diversao, e para
permitir um prolongamento do periodo do mandato do executivo, salvaguardando-
o contra sobrecargas.

ACCOES EXECUTIVAS DO COMUNICADOR

O comunicador tem as suas proprias accoes executivas. Estas estdo contidas nas
cartas de politica do HCO contemporaneas sobre Know-How de Admin.

Se um comunicador conseguir tornar estas accdes e politicas sobre dev-t num
habito, pelo executivo, o comunicador é muitissimo valioso.

Um comunicador deve saber as politicas de dev-t e de Know-How de Admin,
com checkout de nivel estrela.

Nao deveria ser surpresa para um executivo receber do seu comunicador a noti-
cia de que ele esta a violar politica de Know-How de Admin ou dev-t: “Permita-me
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que lhe chame a atencéo para o facto de estar a desempenhar o hat de Director de
Clearing e ter estado a desempenhd-lo ha duas semanas” ou “Deveria pedir ao Con-
selho Consultivo a convocacao de um Conselho de Investigacdo em consequéncia
da sua directiva urgente de 10 de Julho”.

CUMPRIMENTO

Para um executivo superior, regular o cumprimento de ordens é uma funcao
vital de um comunicador.

Quando um executivo emite ordens e estas nao sio cumpridas, entdo, enquanto
isto se amontoa, esse executivo irda deparar-se subitamente com uma situacdo cho-
cante directamente nas suas maos.

O nao-cumprimento permite que situacdes entheta saiam pela culatra e atinjam
directamente o executivo. O grau de ndo-cumprimento determina a quantidade de
sarilhos urgentes e que saltam 2 vista, que o executivo terd de manejar.

O comunicador mantém entio um registo tipo Comunicador de LRH e anota
nele as ordens ou directivas emitidas e anota também o cumprimento (usando o
Dep. de I&R e a Mdquina de Tempo). Ao fim de algum tempo o comunicador tera
uma lista de nao-cumprimentos.

Normalmente isto envolve apenas umas poucas pessoas ou organizacdes do
exterior.

O comunicador deveria informar o executivo acerca disto, apresentando ordens
prontas para assinar, nomeando as Audiéncias de Etica ou Audiéncias de Etica Exe-
cutivas (ou afastamento de uma empresa do exterior) em relacio a pessoas que
sistematicamente nao cumprem.

Se 0 executivo tem um posto subalterno e um comunicador, entio o nao-cum-
primento é substituido por ac¢des para um “trabalho posto em perigo” que
importunam o executivo e devem ser apresentadas e remediadas antes de as estatisti-
cas do executivo se despedacarem.

S6 desta maneira pode um comunicador proteger o seu executivo de ser atingido
por choques subitos. O niao-cumprimento (ou colocacdo de um trabalho em perigo)
abre as defesas de toda a linha de entrada, deixando passar uma situacao desagrada-
vel que entdo, como nao estd manejada, atinge o executivo sem tempo para o fazer.
Assim ele tem de lidar a toda a pressa com uma situacao deteriorada. Provavelmente
ele manejou-a alguns meses antes, mas o nao-cumprimento fé-la piorar. E o trabalho
posto em perigo, se for deixado crescer, tem o mesmo efeito num executivo subal-
terno. A quantidade de mdas noticias que um executivo recebe é directamente
proporcional a falha em cumprir (ou de trabalho posto em perigo) e a falha do
comunicador em os detectar na altura. Quanto menos tempo houver para lidar com
sarilhos a sério, mais dificil e chocante é.

Esta é a tinica razdo por que um executivo competente fica esgotado, quer despe-
dir-se, abandona o seu trabalho.
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Basicamente é uma falha do comunicador em avisa-lo atempadamente de
nao-cumprimento (ou trabalho posto em perigo), de modo a ele conseguir pessoas
que cumprirdo (ou afastar das suas costas aqueles que o pdem em perigo com a sua
ineficacia ou supressiao). Ou aqueles que farido os seus trabalhos e nio os deixarao
para o executivo, nem deixardo que o executivo sofra as consequéncias dos seus
actos ou da falta deles.

E claro que o costume de uma “secretdria privada” para cada titulo é disparate.
Uma vez que, indiscutivelmente, nem todos os titulos sao produtores de receitas ou
farao subir as estatisticas.

Dar facilidades aos titulos em vez de dar a quem tem estatisticas elevadas, nega
ao verdadeiro produtor aquilo de que ele necessita, absorvendo a ajuda disponivel
para cantos que niao podem com ela beneficiar a org.

Uma accdo normal de um posto é o posto preenchido usualmente (ndo por
preencher), que, se for substituido, nao muda nada. Um grande diferencial de facil-
idades é uma grande mudanca.

Assim, se concedes facilidades aqueles que mais nao tém que o diferencial de
facilidades normal (posto preenchido) e os que tém um diferencial de facilidades
notével nao recebem ajuda, acabaras por fazer desaparecer por sobrecarga de trabalho
aqueles que tém o diferencial de facilidades e a org entrara em colapso.

Nio sdo tanto as ideias novas e espampanantes que elevam as receitas, mas sim
as accoes standard eficazes.

As ideias novas sao 6ptimas, quando os antigos programas estao também a funcionar.

Um executivo que é bem sucedido de uma forma brilhante, é aquele que consegue
por em execucao todas as fun¢des formais, standard, e depois lhes adiciona a guarnicao
de novos angulos brilhantes que aumentam o caminho comprovado.

As facilidades dao a um executivo valioso “tempo para pensar” e “tempo para
considerar” e uma atitude fresca e alerta em relacio ao que estd a acontecer.

Se, como org, queres aumentar as tuas receitas, entao:
a. Poe a funcionar todas as ac¢des standard e o pessoal a trabalhar e
b. Localiza os que tém “diferencial de facilidades” e da-lhes facilidades.

c. Nao falsifiques nenhum “diferencial de facilidades” por motivos de reputacao
ou posicao social.

d. Assegura-te de que as facilidades concedidas sabem o que fazem e conhecem
o seu trabalho.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 17 DE NOVEMBRO DE 1966

REMIMEOGRAFAR

N.° 8 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

INTERVENCAO

O sistema de directiva urgente (ver CARTA DE POLITICA DO HCO de 31 de
Outubro de 1966 I, N.° 2 de Know-How de Admin) é um dos mais vulgarmente
utilizados por executivos superiores, quando eles tém de intervir, tal como se segue:

Fundador
Um Conselho Consultivo Superior
Secretario Executivo
Comunicador de LRH

Neste caso a rotina € mais ou menos a seguinte:

1. O superior, ao descobrir uma situacdo ma ou um ndo-cumprimento, emite
uma directiva urgente. (Se for emitida ao mesmo tempo mais do que uma, por
diferentes superiores, a lista acima ¢é a lista de precedéncia em relaciao a que
ordem seguir).

2. O superior dirige a investigacdo. O Conselho Consultivo Superior normal-
mente nomeia um Conselho de Investigacdo, por vezes ordena directamente
um Comité de Evidéncia. O Fundador pode requerer apenas uma ED do seu
Comunicador de LRH nessa drea. O Secretdrio Executivo pode simplesmente
requerer uma ED do seu comunicador se o tiver. Ou qualquer um da lista
pode requerer um Conselho.

3. O superior requerente, ao receber a directiva pedida em forma de minuta,
devolve-a entdao ao Conselho Consultivo da org ou organizacdes a que ela se
aplicara. Até que o Conselho Consultivo actue ou até que seja emitida alguma
directiva para manejar a situacao, a directiva urgente, a original e de estatuto
superior, mantém-se em vigor.

As alineas anteriores seriam a ac¢ido de admin mais comum, a que se calculou ser
melhor para fazer as coisas correr bem a longo prazo.

E importante que até a0 momento em que algum tipo de ED seja formalmente
emitida pelo Conselho Consultivo da org ou organizacdes em causa, a directiva
urgente seja cumprida por aqueles a quem ¢ dirigida.

Isto evita a entrada de arbitrarios no admin.

Nada, é claro, impede um executivo superior, como expresso acima, de simples-
mente emitir ordens directas sem haver seguimento com uma ED. Em tal caso, a
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directiva niao é denominada uma directiva urgente, mas é simplesmente uma ordem
em forma de ED.

ORDEM DIRECTA

Exemplo: Um executivo superior descobre que estd a ser contemplado um alu-
guer muito excessivo comparado com as receitas. Por quaisquer meios ou ED, ele
proibe-o e exige que se procurem imediatamente outras instalacoes. Isto ndo exige
seguimento, para além de o executivo superior se assegurar de que SAO encontradas
outras instalacdes e que a ordem é cumprida.

DIRECTIVA URGENTE

Exemplo: O Fundador verifica que uma grande quantidade de gente esta a ser
declarada supressiva apenas porque nio se afastam do Joao Silva. Ele escreve uma
directiva urgente para que se pare de rotular as pessoas dessa maneira, e convoca um
conselho sobre todo esse assunto nessa org, recebe as conclusoes em forma de ED e
remete-a ao Conselho Consultivo da org. Eles aprovam-na depois de algumas,
nenhumas ou muitas alteracdes. Nesse momento a directiva urgente deixa de estar
em vigor. Ele poderia também ter simplesmente emitido uma ordem directa.

Exemplo: Uma Secretaria Executiva do HCO nota que os Arquivos Centrais nao
estdo a aumentar. Ela emite uma directiva urgente para recolher todos os nomes dos
CF espalhados pela org. Depois investiga pessoalmente, escreve uma ED e apre-
senta-a ao Conselho Consultivo. Eles trabalham-na, modificam-na, ou expandem-na
e aprovam-na. A directiva urgente deixa de ser valida. Lembra-te, ela podia, tam-
bém, simplesmente ter emitido uma ordem directa tal como foi dito anteriormente.
Poderia até ser emitida no formato de Directiva Executiva.

PETICAO

Pode-se fazer uma peticdo contra uma ordem directa, ou uma directiva simples,
depois de ter sido cumprida. O Conselho Consultivo simplesmente aprova a peticao
e fornece quaisquer dados requeridos ou uma ED em substituicéo.

Normalmente ¢é inteligente fornecer um melhor remédio na forma de uma ED e
aprovar a ED condicionalmente, com a aprovacdo de quem emitiu inicialmente a
ordem directa ou a directiva directa.

TEORIA

Por vezes quem faz o trabalho é que sabe o que é melhor, e quem estd mais perto
do cenario estd por vezes melhor munido de dados.

Por vezes um executivo superior tem de actuar sem ter todos os dados e um
superior inteligente muitas vezes age assim quando a situacio é ma.
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Mas, em ultima analise, o superior s estd a tentar remediar a situacdo. Depois de
a sua accdo rapida, ordenada, ter sido obedecida, ele normalmente aceita de bom
grado ajuda para melhorar o remédio.

APRESENTACAO DIRECTA

Uma directiva urgente ou uma ordem directa pode também ser manejada da
maneira que se segue por um superior:

1. Emiti-la;

2. Envid-la ao Conselho Consultivo da org a que se aplica com a nota: “Depois
de isto ter sido feito, emitam uma directiva para manejar este tipo de coisa”.

DIRECTIVA EXIGIDA

Um superior pode simplesmente exigir que um Conselho Consultivo aprove
uma directiva para remediar uma situacao, e deixd-los resolvé-la. Isto faz-se apenas
quando quase ndo se tem dados.

Neste caso o Conselho Consultivo aprova uma directiva, pde-na em vigor e envia
pelos canais uma copia ao superior dizendo: “Cumprimento em anexo”.

ROTULAR DIRECTIVAS

Quando uma Directiva Executiva é aprovada por um Conselho Consultivo, se ela
anula uma directiva urgente ou uma apresentacao directa ou uma directiva exigida,
na ED resultante deve constar, sob o titulo, o facto: Directiva Executiva apds Conse-
lho de Investigacdo — “Cancela a Directiva Urgente PE96 FAZER SUBIR AS
RECEITAS”; ou uma apresentacio directa depois de uma directiva urgente — “Tal
como foi pedido pelo Secretario Executivo do HCO do WUS para aumentar a sua
ordem directa “Fazer Subir as Receitas”; ou no caso de exigéncia de uma directiva —
“Tal como foi exigido pelo Conselho Consultivo WW no seu cabograma 239 WW,
Aprova uma directiva para aumentar as receitas”.

FORMULA DE PERIGO

A Formula de Perigo aplica-se quando tais ordens ultrapassam os responséveis, o
que significa que pelo menos deve ocorrer uma investigacao de ética para descobrir
quem é que estava a dormir, se é que alguém estava.

No entanto, o Fundador pode emitir uma directiva urgente ou uma ordem
directa para qualquer org e dar ordens ao Conselho Consultivo de qualquer org,
uma vez que ele é de facto um superior daquela org imediata, sem ter de aplicar
acgao ética sobre o Conselho Consultivo WW ou o Conselho Consultivo superior
dessa org. No entanto, em tais casos, informa-se o Conselho Consultivo WW e o
Conselho Consultivo superior.
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Se, no entanto, o Fundador tiver que fazer demasiadas coisas, vezes demais, ele
retrocede e investiga os Conselhos Consultivos superiores. Esta tem sido a pritica
corrente.

O Fundador utiliza normalmente o seu Comunicador de LRH para por as ordens
em efeito, obter dados e apresenta-las ao Conselho Consultivo para aprovacao.

Um Conselho Consultivo superior utiliza o representante da area no seu proprio
grupo ou Comunicador de LRH no Conselho Consultivo subalterno para fazer a
mesma coisa.

Na pratica, emitem-se directivas urgentes quando uma situacao é dificil, e exige-
se apenas uma directiva quando parece que as coisas vao ser dificeis.

Para os subalternos é dificil suportar a intervencao dos superiores. A melhor
defesa é nao criar situacoes mas que depois exijam intervencao, e manter as estatisti-
cas altas e a org a expandir.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 4 DE DEZEMBRO DE 1966

REMIMEOGRAFAR

N.° 9 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
EXPANSAO
TEORIA DA POLITICA

Nao é muito dificil captar o principio basico subjacente a todas as cartas de politica
e organizacao.

E um facto empirico (observado e provado pela observagdo) que nada permanece
exactamente o mesmo para sempre. Essa condicdo nio pertence a este universo. As
coisas crescem ou diminuem. Nio podem, aparentemente, manter o mesmo equili-
brio ou estabilidade.

Deste modo, as coisas ou se expandem ou se contrdiem. N4o permanecem ao
mesmo nivel neste universo. Mais ainda, quando alguma coisa procura manter-se ao
mesmo nivel ou imutavel, contrai-se.

Assim, temos trés accOes e apenas trés. A primeira é a expansao, a segunda o
esforco para permanecer em equilibrio ou imutavel e a terceira é contraccdo ou
reducio.

Visto que nada neste universo pode permanecer exactamente o mesmo, entio a
segunda das accdes acima (equilibrio) tornar-se-a na terceira ac¢do (reducao) se nao
for interrompida ou uma forca exterior nao agir sobre ela. Assim, as acc¢des dois e
trés acima (equilibrio e reduciao) sdo semelhantes em potencial e ambas causarao
uma diminuicao.

Isto deixa a expansdo como a Unica ac¢do positiva que tende a garantir a
sobrevivéncia.

O ponto de pressuposicao em todas as cartas de politica é que temos a intencao
de sobreviver e temo-la em todas as dinamicas.

Para sobreviver, por conseguinte, temos que nos expandir como a tnica condicao
segura de operacao.

Se permanecermos ao mesmo nivel, teremos tendéncia a contrair-nos. Se nos
contraimos, as nossas hipoteses de sobrevivéncia diminuem.

Portanto, s6 nos resta uma hipotese, e esta, para uma organizacao, é a expansao.
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PRODUTO

Para se expandir, qualquer companhia necessita de ter um produto que é procurado,
e precisa da vontade e pericia para o produzir e entregar. Pode ser um servico ou um
artigo.

Se uma companhia tem, um produto que é procurado e a vontade e pericia para o
produzir e entregar, tem que se organizar para expandir. Se o fizer, sobrevive. Se se
organizar para se manter em equilibrio ou procurar contrair-se, perecera.

Isto ¢ facil de observar nas nacdes. Quando uma delas procura manter-se igual
ou diminuir, geralmente sucumbe. Nao precisa de procurar apenas expandir as suas
fronteiras. Pode também expandir a sua influéncia e servicos. Na verdade, o esforco
para expandir as fronteiras de uma nacdo sem aumentar a procura da sua influéncia
e produtos é uma causa primaria da guerra. Se uma nacao expandisse a procura da
sua influéncia e produtos, expandir-se-ia sem guerra. Quando uma nacdo procura
expandir-se meramente pela forca das armas e ndo expande a procura pelos seus
produtos, entra numa era de obscurantismo, ou pelo menos de catastrofe social.

Roma, no principio, tinha grande procura pela sua tecnologia social e pela sua
pericia em manufacturas, e foi apenas um traco de crueldade que tinha em si que a
fez empreender a guerra para se expandir. A Bretanha, por exemplo, estava pronta a
acolher os cestos, ceramicas e arte romana e tinha-os pedido durante quase um
século, quando as ambicoes maldosas de César destruiram, na realidade, o suave
progresso de Roma, pondo em vigor a expansio pelas armas em excesso, em relacao
a procura pelos produtos romanos. Este era um produto romano que ninguém
queria — César e as suas legides.

O produto da psiquiatria, mais insanidade, nido era procurado pelas pessoas
mas sim pelo Estado que procurava esmaga-las, ou pelo menos manté-las em baixo.
Portanto a psiquiatria expandiu-se por controle governamental, ndo por procura
popular, e assim, a data em que escrevo a presente esta em perigo de extincéo total,
visto que a sua influéncia depende totalmente de se “expandir” nas legislacoes e
tesourarias dos governos e nao da minima expansao por procura do publico, nem
qualquer produto, a nao ser matancas.

A Igreja Catdlica Romana em tempos dispunha de um produto de cura, por trata-
mento real e por reliquias ou milagres, e era muito procurada pelo publico e
finalmente até pelos barbaros. Porém, comecou a combater o progresso da ciéncia e
o conhecimento, e o seu produto transformou-se em ignorancia exportada apoiada
por autos de fé (queimar vivos os hereges) e assim deixou de se expandir e hoje esta
a encolher rapidamente.

Antes dela, o Budismo tinha-se expandido continuamente porque nunca procurou
nova extensio do seu territorio, a nio ser o terreno do conhecimento. S6 na India,
o fracasso do Budismo ocorreu porque os seus monges se tornaram licenciosos,
deixaram de entregar os ensinamentos verdadeiros e foram arrebatados provavel-
mente, s6 na India, pela conquista desse pais infeliz pelos Maometanos por volta do
século VII.

A Gra Bretanha do século XX procurou activamente contrair o seu império e
fe-lo ao grande custo de uma catastrofe economica interna.
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PRINCIPIO UNICO

Logo, deveria ser evidente que a contraccdo leva a morte e a expansao a vida,
contanto que se mantenha a procura em si e a vontade e a pericia de produzir e
entregar um produto.

Se o produto é muito benéfico, tal como é o caso com o0 nosso, e se continuamos
a produzi-lo e a entrega-lo, a procura estd assegurada. Nisto temos sorte. E também
temos sorte em que nenhum squirrel, por mais que tente, jamais serd capaz de
duplicar o nosso produto, visto que uma variacdo (a da mudanca de marca) leva a
outras e em breve eles nao tém nem produto nem procura — esta observacao é, em
si, empirica. Nenhum squirrel durou mais de dois ou trés anos nos ultimos dezasseis
anos. E houve muitos. O facto de eles fazerem squirrel manifesta ma fé suficiente
para afastar o publico no momento em que este ouve falar que ha um original.

Assim, contanto que mantenhamos a vontade e a pericia para produzir e entre-
gar, podemos expandir-nos, e é possivel uma expansio correcta que se prolongue.

Toda a nossa politica é entdo construida com base na EXPANSAO.
Presume que desejamos sobreviver.
E da énfase a producio e entrega de um produto correcto e nao squirrel.

Esta calculada para garantir uma procura continua e em aumento, assegurando
que o produto permaneca bom e benéfico.

A propria tecnologia é completa, mas também se expande com a experiéncia da
sua administracéo e a simplificacao da sua apresentacio.

Porém, alterar os fundamentos da tecnologia detera a expansao, porque é o que
nos estamos a produzir, ndo o que estamos a construir.

Estamos a construir um universo melhor. Ndo tem sido até agora um bom
universo em que viver, mas pode sé-lo.

A nossa forca punitiva é o nosso sistema de ética e existe para garantir a qualidade

do produto e para evitar o enfraquecimento da procura do produto.

INTERPRETACAO DA POLITICA

A organizacdo tem pois toda a sua politica montada para se expandir.
Sdo necessdrias muitas coisas para garantir a expansao.

Assim, quando estds a interpretar a politica, ela deve ser interpretada apenas em
relacdo a EXPANSAO como o unico factor que a governa.

Isto pode servir para clarificar perguntas acerca da politica. A interpretacdo correcta
conduz sempre a expansao, nao a manter o mesmo nivel nem a contracgao.

Por exemplo, a politica proibe a entrada no campo do tratamento. Isto é unica-
mente porque ha demasiados problemas com os ocupantes desse dominio e apenas
uma guerra declarada (sem procura) os poderia resolver. Isto parece ser um freio a
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expansdo. E apenas um freio a expansio através da guerra na auséncia de procura.
Portanto, o caminho correcto para se expandir é aumentar gradualmente a procura
do publico em geral, deixar que o publico aprenda por experiéncia que nds cura-
mos, e quando a procura estiver ai, a gritar por nds, reinterpretar a politica ou aboli-
la por ser um freio a expansao. Como sé podemos expandir pela procura externa do
produto, se procurarmos expandir na auséncia de uma procura especifica do pro-
duto, teremos guerra e a guerra nao conduz mais a expansiao do que queimar os
hereges e outras brutalidades expandiram o movimento Catoélico.

Portanto, interpreta-se a politica de acordo com expansdo adequada que seja
adequada.

EXPANSAO CORRECTA

A expansio que, quando realizada, pode manter o seu territério sem esforco, é
uma expansdo adequada e correcta.

Hitler (tal como César) ndo “consolidou o seu territério conquistado”. Nao foi
possivel fazé-lo, nao porque ele nio tivesse tropas, mas porque nio existia uma pro-
cura real da tecnologia germanica e da sua filosofia social antes da conquista. Assim,
Hitler perdeu a sua guerra e a Alemanha fascista morreu. E quase impossivel conso-
lidar territério para o qual nao se foi convidado, em primeiro lugar; e onde a forca
teve que ser usada para se expandir.

Pode-se retirar um verdadeiro supressivo pela forca, para assegurar que a pro-
cura serd entdo aumentada, contanto que niao se procure impor o produto ao
supressivo e a todos os que o rodeiam.

O supressivo, como individuo, pode ser retirado pela forca porque representa
um factor anti-procura que usa falsidade e mentiras para evitar que haja procura.
Porém, ao afastarmos o supressivo, temos que assegurar-nos de que a nossa propria
producio e entrega continuam a ser correctas e honestas e que nio sejam de forma
alguma supressivas de algo, a nao ser de supressivos.

Além disso, devemos deixar pelo menos uma fresta da porta aberta e nunca dar
violentamente com ela na cara de alguém, porque dai ainda pode desenvolver-se
procura.

A tnica maneira de comecar uma revolucio total é fechar a porta completa e
minuciosamente. Uma pessoa tem sempre que deixar uma frincha. O supressivo
pode retractar-se e pedir desculpa. O pobre pode, por meio de certas ac¢des, por
mais improvavel que seja, obter servicos. Etc.

Em resumo, usa a for¢a apenas para deter factores falsos e anti-procura. No
entanto, deixa sempre uma frincha da porta aberta para o caso de se desenvolver
uma procura sem coac¢do. Nunca feches definitivamente a porta a uma possivel
procura.

Podes estimular a procura. Podes cria-la. Mas s6 podes expandir confortavel e
adequadamente em direccédo a procura.
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Afastar um supressivo apenas traz uma aparéncia potencial de procura da drea
que ele dominava. Esse potencial, por certos meios, o melhor dos quais é a boa dis-
seminacao e os exemplos de servicos, deve transformar-se em procura antes que
possamos verdadeiramente ocupar o territorio.

Desta forma, as dreas tomadas exclusivamente pela forca das armas nunca podem
ser mantidas pela forca das armas na auséncia da procura de produtos e, portanto,
de procura por parte da drea de ocupacao e consolidacio.

Como dispomos de um produto que da liberdade no sentido mais vasto e desa-
berra, existe, é claro, um fim para o jogo. Mas estd tao longe no futuro, abrangendo
todo um universo, que s6 requer uma consideracao minima.

A expansdo exige uma drea em que expandir. E ndo estamos em perigo de que
esta se esgote.

Se estivéssemos dependentes, como as nacdes muitas vezes pensam que estdo, da
expansido de fronteiras num planeta, ou da populaciao de um planeta, como as com-
panhias pensam que estdo, teriamos freios a expansao, ainda que s6 devido as
limitacdes territoriais ou da populacio. Porém, nio é provavel que encontremos tais
barreiras por um periodo de tempo tio longo que possamos considerar a nossa
expansdo potencial como infinita — e somos a unica organizacdo que pode consi-
dera-la honestamente assim. De qualquer forma, nao estamos a conquistar terreno

no sentido usado pelos governos.

EXCESSO DE EXPANSAO

Portanto, na politica todos os factores estio montados para a expansio.

Isto origina uma possibilidade sobre a qual nos podem interrogar, a do excesso
de expansao.

Pode haver “excesso de expansao” ao adquirir demasiado territério com demasi-
ada rapidez, sem saber como maneji-lo. Pode conquistar-se novo territdrio tao
depressa quanto se queira SE se souber como manejar a situagao.

Existem diversas maneiras de se “expandir em excesso”. Todas se reduzem a
linhas de administracao demasiado alongadas numa tinica unidade administrativa.

Em relacéo a isto, devemos conhecer o principio sobre o qual foi originalmente
concebido o organigrama. E o principio de Thetan-Mente-Corpo-Produto.

Se ha um thetan, pode-se criar uma mente (um potencial de organizar, nao uma
massa daninha) — uma mente que organize um corpo, que produza um produto.

Se faltar algum destes elementos (Thetan-Mente- Corpo-Produto), entdo a orga-
nizacao fracassara.

O Homem esta tao aberrado que todas as ac¢des mentais lhe parecem ser ac¢oes
da mente reactiva. Mas, tem que haver numa organizacdo uma unidade de coordena-
cao entre dados, problemas e solucdes para se estabelecer um corpo. (Um thetan
pode fazer isto sem muita massa, dispondo da sua memoria, percepcio e inteligéncia).
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Temos entido um Conselho Consultivo para coordenar os dados adquiridos, reconhecer
e resolver problemas. Acima dele tem que haver um thetan desligado dele numa
certa medida. Este pode ser uma mente superior (Conselho Consultivo) actuando
como dirigente do Conselho Consultivo inferior.

A mente tem de operar para formar um corpo. Este corpo é o MEST (matéria,
energia, espaco e tempo) e o staff da organizacao.

Este corpo deve produzir um produto. Isto no HGC, por exemplo, sdo casos
resolvidos.

Qualquer parcela menor da organizacdo é também um Thetan-Mente-Corpo-
Produto. Com frequéncia o executivo é o thetan e a mente, mas assim que o trafego
se torna demasiado pesado, ele tem que formar uma mente separada, tal como uma
comissao administrativa ou um staff pessoal para formarem a mente. Mesmo nesta
unidade, mais pequena do que toda a organizacao, ha no entanto um corpo (o staff e
MEST da unidade). E tem que haver um produto especifico. O produto por vezes esta
ausente e outras vezes estd incorrectamente atribuido, mas se assim for a unidade
nao funcionara.

A expansao excessiva s ocorre quando se tenta manejar um maior volume com
o mesmo numero de Thetan-Mente- Corpo-Produto que se tinha antes.

Isto explica-te porque os profissionais isolados ndo podem expandir a sua clientela
sem ficarem sobrecarregados.

Também explica porque alguns executivos ficam aflitos com a ideia de expansao,
pois eles (que ndo tém perspicacia organizacional) s6 a véem como excesso de traba-
lho. Nao véem que quando se expande o volume e o trafego, tem que se expandir a
organizacao.

Ha uma forma errada e uma forma correcta de se expandir uma organizacao.

A maneira errada é acrescentar staff e facilidades sem fim (como os governos
tendem a fazer) sem aumentar a prépria organizacao.

Se tivesses enormes afluéncias a ocorrer regularmente, em breve entrarias em
colapso se nao expandisses também a nivel de unidades organizacionais ou filiais.

Ao tomar conta de um novo campo ou drea de operagao, por exemplo, uma pessoa
erra ao acrescentar esse trafego ao trafego da organizacéo basica.

Na presenca de afluéncias volumosas, em aumento progressivo, deve-se analisar
0 que as causa e reforca-lo. MAS deve-se também ver que nova ESPECIE de trafego
estd a ser acrescentada.

Se se descobre que é uma nova ESPECIE de trafego, entdo estabelece-se uma
unidade de sub-organizacao para o manejar, que seja completa em si mesma.
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Se estamos agora a ter “homens de negécios” em quantidade, estabelecemos o
que se segue, sob o controle da organizacao original:

1. Um thetan para a supervisionar

2. Uma mente para a coordenar

3. Um corpo para a manejar, e

4. Um novo produto chamado “homens de negécios liberados, ou aclarados”.

Se em seguida se descobrir que a nova unidade (lutando agora para se formar a si
mesma tendo 7 divisdes) tem muita procura e estatisticas altas no Curso de
Executivo de Organizacio, ela deve abandonar o treino gratuito e fixar-se como “Aca-
demia de Negocios” para ensinar o Curso de Executivo de Organizacao como Dept.°
10, nomeando um thetan, mente, corpo, e obtendo um produto, “homens de nego-
cios treinados”, e verificar que aparecam unidades de apoio noutras divisoes e uma
unidade de ética para evitar o enfraquecimento da procura e a re-aberracio.

Isto pode mesmo funcionar ao contrério. Pode criar-se em Disseminacao uma
unidade chamada “Seccdo de Promocao do Projecto de Curso de Negocios”, estimu-
lar a procura e em seguida, quando ela existir, criar o seu Departamento 10.

Em breve as sete divisoes terao todas unidades extra para se ocupar desta nova
accdo, cada unidade com um Thetan-Mente- Corpo-Produto. Os produtos sao difer-
entes mas todos eles perfazem “homens de negocios treinados”, quer estejam a criar
procura, a dar financiamento ou a prestar servicos.

Por conseguinte, o excesso de expansiao é principalmente apenas a falta de
organizacao.

Pode, é claro, fazer-se “excesso de expansiao” tentando dar servicos na auséncia
de procura, ocasionando assim perdas financeiras. Neste caso concentra-se apenas
em criar nova procura, nao em servir procuras ji existentes. A propdsito, este € o
erro mais comum nas nossas organizacoes. Elas encolhem porque nao estao a criar
procura nova e concentram-se apenas em criar procura naqueles que jd estdo a pro-
curar (o que é uma solucio de facilidade e preguica).

A nova procura é dispendiosa de desenvolver. Por isso vés muitas vezes as unida-
des financeiras a franzir o sobrolho as despesas de “nova procura” e a reduzir
frequéncia de publicacao das revistas, nao comprar listas de correio novas, etc.

Para iniciar uma nova sub-organizacao, fixamo-nos na base de procura potencial,
instalamos ética para evitar o enfraquecimento da procura, ou mau servico ou
desempenho internos, trabalhamos para aumentar a procura, introduzimos servico,
instalamos ética externa para evitar o enfraquecimento da procura, aumentamos a
procura por meio de disseminacdo em dreas novas e antigas de procura, aumentamos
0s servicos, garantimos o produto, aumentamos a organizacao (nio apenas o staff),
aumentamos a procura em areas novas e antigas, endurecemos a ética, melhoramos
as facilidades para a prestacao de servicos, etc., etc.
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E uma expansio constante do volume, uma expansio constante da organizacio,
uma expansio constante da procura. Quando uma se atrasa em relacdo as outras,
temos dificuldades.

E quase impossivel dirigir com facilidade uma organizacio que nio se expande.
Entra-se em crises financeiras, perturbacdes no staff e excesso de trabalho. A deca-
déncia instalou-se. E é certo que lutar contra ela sobrecarrega um executivo. O
caminho mais facil é expandir. Entao tem-se ajuda.

Resumo: ao compreender a politica temos que compreender a sua chave, e esta é
a expansao.

S6 uma organizacdo de Cientologia tem um horizonte ilimitado. Mas qualquer
organizacdo deve expandir-se para sobreviver.

As unicas formas em que se pode “expandir em excesso” sao nao expandir com a
nova procura e nao se manter a altura dela num mesmo nivel de expansao organiza-
cional, bem como em ntimero de pessoas.

E mais facil expandir do que “permanecer em equilibrio”.

As organizacdes e unidades que ndo se expandem nio podem manter-se ao
mesmo nivel e por isso contraiem-se.

Os executivos e o pessoal da organizacio estdo sobrecarregados apenas quando
nao podem permitir-se expandir e desta forma nao podem obter o auxilio de que
necessitam para fazer o trabalho, isto em adicdo ao facto de que a contraccdo causa
mais problemas do que a expansio.

As organizacoes de Cientologia destinam-se a expansao.

A expansio requer uma expansao de todos os factores implicados e quando
alguma coisa expande fora de ritmo com o resto que nao se estd a expandir 2 mesma
velocidade, surgem dificuldades.

A expansao uniforme da procura, ética e servico em novos campos e dreas, bem
como nas dreas de operacdo antigas, é necessaria para obter actividades livres de
problemas.

Cada membro e unidade de uma organizacao tem um produto que, embora dife-
rente, contribui para o produto total da organizacao.

O produto final de Cientologia é um universo honesto e feliz para se viver, nao
degenerado e tornado miserdvel pelos supressivos como tem sido. Isto é realizado
pela desaberracdo dos individuos e a prevencdo do enfraquecimento da procura e
re-aberracao pelos supressivos, e este ¢ o método de expansao.

Se nestes primeiros tempos de Cientologia temos tido alguns problemas, estes
ocorreram devido a um desequilibrio anterior da expansao.
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A procura foi criada sem manejar os supressivos, e essa expansao desequilibrada
deu-nos um atraso de ética por manejar na sociedade. Tudo o que temos a fazer é
por em dia o nosso atraso nas funcdes organizacionais que nio se expandiram
quando o deveriam ter feito e tudo correra bem.

Cada vez que ndo expandes uniformemente todas as funcoes, obténs uma apa-
réncia de excesso de expansdo de algumas funcoes. A melhor solucao nao é cancelar
as funcoes que “expandiram em excesso”, mas apanha-las, expandindo aquelas a
que negligenciamos dar apoio. Teras dificuldades sempre que cortares uma expan-
sdo, pois isso é contraccdo. A resposta, dentro do razoavel, é fazer avancar tudo o
mais para alcancar a porcao expandida enquanto se continua, mais calmamente, a
expandi-la.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 24 DE DEZEMBRO DE 1966
PUBLICACAO I

NAO REMIMEOGRAFAR GERAL

HATS DE EXECUTIVO DE SH

CURSO DE EXECUTIVO DE
ORGANIZACAO

N.° 10 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
COMO PROGRAMAR UMA ORG
PROGRAMAS DE SAINT HILL

Em anos que ja la vao, tivemos muitos problemas que deram origem a programas,
como passo a descrever a seguir.

A sequéncia dos programas principais em Saint Hill:

Providenciar uma casa para LRH e sua familia na drea da comunidade britanica,
de modo que a area da comunidade britanica pudesse ser organizada e ser tornada
auto-suficiente.

Providenciar instalacdes de admin para LRH na area da comunidade britanica.

Tornar a area da comunidade britanica auto-suficiente, independentemente de
fundos ou clientes dos EUA. (Ainda por resolver).

Treinar staff técnico e de admin para as organizacoes da comunidade britanica.

Fazer com que as organizacdes externas que sao parte da comunidade britanica
funcionem com as suas receitas, sem contar com o dinheiro que devem a SH ou ao
Ron como parte dos seus fundos de operacao.

Encontrar apoio financeiro para as actividades de SH que dao origem ao SHSBC,
e que também concretizasse o paragrafo anterior.

Manejar as actividades e organizacoes da area da comunidade britanica, e manejar
também as actividades nos EUA. (Resolvido através do telex e OIC, e mais tarde da
Div. Executiva Internacional [“Worldwide”]).

Estabelecer ampla promocao geral de SH. (Resolvido com The Auditor).

Providenciar instalacdes para administrar tech avancada e critica, tal como os
Processos de Poder. (Resolvido com HGC de SH).

Organizar SH de modo a que pudesse ser administrada (tornou-se necessario
devido ao colapso do esquema de corporacdes multiplas entre 63 e 64). (Foi resolvido
pelo sistema de 7 Divisdes completado no final de 1965).
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Aperfeicoar a Divisao de Qual. para evitar todos os “casos falhados”, treinar
membros de staff e melhorar a aplicacdo da tech.

Fazer com que a apresentacao de relatorios de impostos, etc., nao esteja constan-
temente sob programas intensivos para resolver emergéncias. (Resolvido pelo
Tesoureiro, mas incompleto no aspecto de qualquer garantia de cumprimento por
parte dos contabilistas diplomados).

Levar os auditores de campo a cooperar e acabar com os conflitos com as organi-
zagoes. (Programa de FSM).

Refinar a Divisao Técnica. (Completado aproximadamente em Agosto de 1966).
Por um sistema de ética a funcionar suavemente.

Por o Curso de Clearing em funcionamento e fazer Clears numa base de linha de
producdo. (Ainda a refinar, mas mais ou menos completo).

Estabelecer e por em funcionamento o Curso OT. (Estd presentemente em
desenvolvimento).

Forcar os ataques continuos de supressivos nas 3.% e 4.* dinamicas a retroceder.
(Resolveu-se com a criacdo de um Ramo de Informacoes).

Treinar os membros de staff de SH e das organizacoes externas segundo o esta-
tuto de staff e o Curso de Executivo de Organizacio.

Melhorar a relaciao dinheiro/dividas das organizacdes.

Salvaguardar as receitas, logo que siao obtidas, através de melhor planeamento
financeiro.

Reformar os Conselhos Consultivos em corpos representativos (ja completo com
a formacido de um Conselho Executivo).

Reunir todos os materiais de Cientologia. (Correu mal porque nio houve cum-
primento, mas foi recentemente reinstituido).

Projecto de Diciondrio para evitar palavras mal compreendidas. (Feito de forma
esporadica e irregular até aos dias de hoje).

Manejar as situacdes legais que se acumularam, devido a nao ter havido cumpri-
mento por parte dos advogados internos e externos da org. (Resolucio em
progresso).

Melhorar e manter as afluéncias. (Acaba de comecar).

Ajudar a disseminacdo de Cientologia, e atacar mais amplamente para evitar
quantidades tao grandes de defesa legal. (O programa de actividades OT acaba de
comecar).

Proteger, dar continuidade e expandir todas as organizacoes de Cientologia.
(Tem-se trabalhado um pouco, mas nao se concentrou nisso realmente, excepto no
caso de dinheiro/dividas e estatutos de staff).
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Melhoramento geral das financas. (Actividades OT).
Edificios para as organizacoes de Cientologia. (Actividades OT).

Estabelecer melhores instalacoes de educacdo audio-visual (Mal comecou).

Estes foram e sdo os passos principais dos programas que foram implementados
ou estao em desenvolvimento em Saint Hill desde 1959 até ao final de 1966.

Alguns desses anos ganharam nomes como:

1965 — O Ano da Organizacao.
1966 — O Ano dos Clears.
1967 — Sera provavelmente o ano dos OTs.

E de realcar que cada um destes programas resolveu um problema, em si, evidente.
Deve entdo entender-se que estes problemas realmente existiam.

Se os problemas voltarem a existir, lembra-te de que ja havia um programa de
resolucdo e, de uma forma geral, foi simplesmente abandonado e o problema reapa-
receu por esse mesmo motivo. A ac¢do directiva apropriada é reimplementar e
melhorar a solucio, que é o mesmo que dizer, no caso de SH, por em execucao os

programas de sucesso acima mencionados.

Os Conselhos Consultivos estdo sempre a propor programas novos, e muitas
vezes é apenas um velho programa que se abandonou e que necessita de se reinstituir,
nao uma solucdo nova. Certamente um velho problema surgiu de novo.

Houve outros programas, naturalmente. Nas cartas de politica pode-se encontrar
muitas solucdes muito importantes para velhos problemas. Alguns programas, apesar
de serem necessarios, nunca foram implementados com sucesso. Havia o programa de
filmes cinematograficos, mas sofria constantemente de problemas técnicos e tornou-se
parte do programa audio-visual que se estd agora a experimentar. Houve o programa
de nova redacc¢ao de todos os livros, mas tenho estado demasiado sobrecarregado
para tentar fazé-lo.

Realizar-se-ao outros programas futuros, evidentes, em si mesmos. Eles so serao
um fracasso se os programas anteriores, abandonados ou nao reorganizados quando
necessario, trouxerem a tona velhos problemas, pondo-os a descoberto. Todos os
problemas subjacentes as solucdes dos programas acima ainda existem potencial-
mente, e s6 sao mantidos em suspenso pelos programas.

A melhor maneira de formar programas é isolar os verdadeiros problemas a
qualquer nivel de operacio e resolvé-los, quer removendo os elementos que os provo-
cam, quer instituindo um programa. Um planeamento sensato tende para ambas as
direccoes.
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Normalmente descobre-se que um programa sem sucesso estd a resolver o problema
errado ou é, em si, uma solucdo inadequada para um verdadeiro problema.

Se queres estabelecer a validez de um programa novo proposto por alguém,
pergunta-lhe que problema procura resolver. Podes entio ver se ja tens uma solucio
para o problema, mas a maior parte das vezes verds que nao havia uma ideia clara do
problema em causa, e por isso a solucdo proposta é fraca ou inadequada.

O problema comum as organizacdes nao é o desenvolvimento de programas, mas
a nao execucdo dos programas existentes.

Outra dificuldade com as organizacoes é que elas muitas vezes alteram o programa
existente, de modo que ja nao resolve o problema para solucao do qual ele havia
sido estabelecido. Um exemplo actual sdo as revistas. As revistas existem para resolver
o problema da falta de consciéncia da org por parte do publico. Uma org nio tem
espaco, a menos que envie pontos-dncora para o criar. E estd em Nao-Existéncia
para o seu publico cientologista, a ndo ser que envie revistas com regularidade. As
revistas nao criam muito publico novo — esse é outro problema, em grande medida
nao resolvido. As revistas existem para manter a consciéncia da org por parte do
publico cientologista existente. Ora, como estas pessoas estdo ja conscientes de
Cientologia, a consciéncia que se estd a tentar desenvolver é a da existéncia da org e
dos seus servicos. As revistas continentais comecaram recentemente a publicar ape-
nas dados de Cientologia. Os antincios para consciencializar o publico cientologista
da existéncia da org foram atenuados e foram omitidos e a relacao dinheiro/dividas
nas organizacdes piorou. As organizacdes comecaram a caminhar para a nao-exis-
téncia. De uma forma significativa, essa tendéncia foi comecada por alguém que nao
gostava de organizacdes, mas era a favor de Cientologia. A Autoridade de Publicacao
errou em nio observar as velhas revistas e compara-las com o padrao actual. Havia
uma enorme diferenca. Nao havia antncios nas revistas actuais. O programa tinha
sido alterado.

Os artistas sao ensinados a serem “originais” e a alterarem. Contudo, houve artistas
de sucesso que pintaram os mesmos quadros toda a sua vida sob nomes diferentes.
Estes simplesmente pareciam novos.

Para mudar, alterar ou abandonar um programa é preciso saber-se o que é que o
programa estava a tentar resolver. Mudar simplesmente por mudar é mera aberraciao
(deformar as linhas).

E um bom exercicio, para um executivo superior, fazer uma lista dos problemas
que a org realmente tem. Saber que programas da org estdo em execucdo, é saber que
problemas teria se fossem abandonados.

E benéfico fazer reverter um programa de vez em quando, examinando cuidado-
samente como ¢ que era originalmente quando tinha muito sucesso, e devolvé-lo a
sua versao original. Isto nao se faz por ajuste de linhas, mas analisando velhas revistas,
velha politica, velhos comunicados e publicacoes, e mesmo velhas palestras gravadas.
Em que € que consistia? Se jd ndo tem sucesso:

a. O programa foi alterado ou abandonado e

b. A org tera um problema que teve ha muito tempo, ou
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c. (Raramente) as causas do problema foram eliminadas e o problema ja nao
existe.

O desenvolvimento de um programa envolve uma boa dose de método de tenta-
tivas. Esta é a razao por que um programa novo deve ser apenas um “projecto
especial” durante algum tempo, fora das linhas principais da org, na verdade, sob
gestdo especial. Se um “projecto especial” comeca a apresentar bons resultados nas
financas (e somente nas financas), entio ele deve ser posto “dentro” junto dos seus
novos membros de staff e como um projecto standard da org.

Fazer executar programas novos em linhas ja existentes é perturbar (por distrac-
cdo e sobrecarga dos membros de staff) os programas existentes e, mesmo que seja
bom, o programa novo ira fracassar e também prejudicar os programas existentes.

Providencia, entdo, pessoal e dinheiro para explorar um programa novo como
um “projecto especial”. Se nao tens o dinheiro ou os membros de staff para o con-
cretizar, farias muito, muito melhor se simplesmente analisasses os problemas que a
org enfrenta e pusesses em execucio os velhos programas que os resolviam. E sabido
que estes sido bem sucedidos e, ndo esquecas, custaram muito a encontrar e provar
ser a coisa a fazer. E isto levou muito tempo.

Vejamos a estrutura dos Arquivos Centrais e Reg. por Carta nas organizacdes.
Isso é um programa standard. Desenvolvido em meados dos anos 50 em Londres e
D.C. Se fossem abandonados a org falharia. O problema é “como conseguir contacto
individual, especial, com a clientela existente, e manter o negocio ja desenvolvido e
existente”. Disseram-me no outro dia, que numa grande empresa que implementou o
nosso sistema de 7 divisoes, ficaram espantados ao descobrir que nunca tinham con-
tactado a clientela existente do negécio. Eles tinham feito negocio apenas com
clientela nova. Isto custou-lhes talvez 200.000 vendas por ano! Implementaram
prontamente o nosso sistema de CF e Reg. por Carta, num grau maior do que o
esperado.

No caso deles (tal como numa org que acaba de se formar ou reorganizar) nem
sequer estavam cientes do problema, e por isso nao tinham nenhum programa para
o fazer.

Pode muitas vezes acontecer que se desenvolve um programa que remove as
necessidades de algum outro programa. Se os factores que criam o problema forem
removidos, entdo pode-se dispensar o programa que o resolve. Mas isto é tdo raro
que na maior parte dos casos nao é humano.

Por exemplo, os médicos sdao a solucdao publica para o problema das doencas do
corpo humano. Se este problema fosse removido, poder-se-ia remover o “programa
médico” com seguranca. E por isso que os médicos por vezes nos combatem. Pen-
sam que estamos a trabalhar para remover o problema para o qual eles sio um
programa. Haveria que ter muito mais do que uma cura melhor. Haveria que remo-
ver as causas da doenca na 4* dindmica (Humanidade). Estas ndo seriam aquilo que
as pessoas pensam que sio, porquanto esse problema persiste na sociedade, bem
como o “programa dos médicos”. Nao pode ser o verdadeiro problema. Sabe-se ape-
nas o suficiente sobre as causas das doencas, para dar a apareéncia de que o problema
esta resolvido. Na realidade, a ma estatistica de pessoas doentes estd a subir. Nos
entramos nesse campo em pesquisa, apenas o suficiente para saber que os supressivos
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fazem as pessoas adoecer, mas isso é um desvio suficiente para torna-lo num pro-
blema de ética, e ndo num problema de cura! Alargando esta teoria, poder-se-ia
descobrir que este problema nao é causado pelos germes de Pasteur, mas por grupos
supressivos. Neste caso, aumentar-se-ia o uso dos programas de ética. Por fim, se
isto o resolvesse, o “programa médico” seria reduzido por ja nao ser a unica solucio.

O acima dito ndo é uma declaracio de intencdo ou um plano. E um exemplo de
como um velho programa standard pode perder importancia. E de notar que se teria
de: a) definir o problema melhor do que havia sido definido, b) isolar as causas do
verdadeiro problema, c¢) instituir um “projecto especial” para manejar aquelas cau-
sas, d) ver se o problema é agora melhor resolvido, e) abandond-lo se ele nao resolve
o problema, ou f) tornéd-lo um programa standard se mostrou ser eficaz, g) reduzir o
programa antigo.

Consequentemente, abandonar um programa comprovado (sem trabalhar nele
como nas alineas a-f acima) pode ser catastréfico, porquanto isso pode abrir a porta
a um velho problema, quando ja se tém problemas suficientes.

O abandono de programas que foram bem sucedidos é actualmente a causa prin-
cipal de as organizacdes terem qualquer dificuldade.

Podes sempre fazer uma org funcionar melhor, estudando os programas velhos e
bem sucedidos, e pondo-os dentro novamente.

Se pegasses na lista anterior e a aplicasses a Saint Hill, os programas mais impor-
tantes de SH desde 1959, e se simplesmente os revertesses (0s tornasses mais
idénticos aos originais) e os reforcasses, as receitas provavelmente duplicariam.

Se abandondssemos nem que fossem s6 cinco destes programas, a org de SH
entraria em colapso sem sombra de duvida.

Se adiciondssemos directamente na org seis novos programas, sem ver qual o
problema a ser resolvido, poderiamos distrair os membros de staff até ao ponto em
que os velhos programas standard seriam afectados e a org entraria em colapso.

Por vezes, mesmo nas nossas organizagdes, introduzimos novos arbitrarios que
criam novos problemas de que ndo necessitamos. Essas sdo as fontes que podemos
dispensar. Se nio abolissemos rotineiramente tais problemas gerados pela org, des-
vanecer-nos-iamos num ano.

Portanto, acarinhamos e fazemos avancar os programas que temos e estudamo-
los continuamente, para termos a certeza de que nio “deixam de ser executados”.

Esta ndo é uma lista dos problemas que enfrentamos em Saint Hill; é uma lista de
solugoes. Pois estes programas podem acidentalmente estar a resolver problemas
que nio podemos ainda afirmar claramente.

Esta nao é uma lista de todos os programas principais em Cientologia. Estes
encontram-se nas cartas de politica de anos anteriores e particularmente de 1965.
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Esta ¢ uma lista dos programas mais importantes de SH, para uso dos executivos
de SH, e também para ilustrar a outras pessoas como se programa e para lhes mostrar
que, como cientologistas, n6s usamos o nosso conhecimento das mecanicas da vida,
problemas e solucoes para gerir os programas.

Se todos os problemas que enfrentamos fossem apenas os nossos, é claro que
poderiamos simplesmente auditd-los. Mas nos existimos numa 3.* e 4.* dinamicas
que nao estdo apenas aberradas, mas bastante loucas. Isto atira problemas para cima de
nos (financas, ignorancia e intolerancia internacional, cultos religiosos e psiquidtricos,
governos supressivos, tecnologia cientifica atrasada e mal utilizada, auséncia de
dignidade humana e uma abundancia de outros factores).

Existimos, portanto, num mar loucamente tempestuoso, assediados por intimeras
correntes contrarias.

A medida que crescemos, podemos remover as causas cruéis que fazem que os
nossos problemas sejam problemas. S6 entdo poderemos comecar a abandonar certos
programas, ja que os problemas deixardao de existir. Mas enquanto escrevo isto, esses
problemas existem mesmo, e para os manter sob controle hd numerosas solucées a
que chamamos programas.

Onde um dos nossos programas standard falha por falta de reconhecimento,
vemos ai um problema a carga, em direccado a nds, exigindo a elaboracao de programas
de emergéncia por parte de executivos de nivel superior.

Quando permitimos que pessoas que nao estao informadas, ou que sao do piorio,
incluam novos arbitrarios ou solucdes que nao resolvem problema algum, nos
perturbamos os velhos programas e depressa temos grandes sarilhos provocados por
programacao desnecessaria. (Para um executivo treinado e eficaz é uma experiéncia
dolorosa observar um Conselho Consultivo, novo e inexperiente, propor “programas”.
Estas medidas propostas parecem tolas porque nao confrontam nenhum dos problemas
reais da org, e sdo perigosos porque irdo distrair a org dos programas correctos em
existéncia, em relacdo aos quais o novo Conselho Consultivo parece estar numa
beatitude de ignorancia).

Quando uma org nio conhece os seus programas, ela pode tornar-se bastante
tola e meter-se em grandes sarilhos. Se pelo menos conhece os problemas que tem, é
afortunada.

Mas qualquer org de Cientologia tem uma abundancia de programas, ja compro-
vados e testados, e de procedimentos correctos e exactos. Se simplesmente os
mantiver em execucéo, ela vencera mesmo que nao veja os problemas.

A medida que ganha, a org expande-se e pode dar-se ao luxo de ter mais ajuda, e
esta sob menos coac¢do. Pode entdo comecar a examinar os problemas em si (conti-
nuando a manter a solu¢do como um programa), e possivelmente remover algumas
das causas do verdadeiro problema. S6 quando o problema desaparece é que se pode
abandonar um programa.

Uma org de Cientologia esta mais capacitada a fazer isto, na medida em que o seu
pessoal sobe de tom através do processamento, e é cada vez mais capaz de confron-
tar e ver a fonte dos problemas. Assim, acaba por poder remover as causas dos seus
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problemas ja que pode: a) ver o problema, e b) ver as fontes malignas que causam o
problema.

Até ser capaz de ver, nao é seguro abandonar qualquer das solucoes. E como as
organizacoes, em si, sio um canal ou um caminho, elas terao sempre camadas inferi-
ores de gente que ainda nao é capaz de ver os problemas, e por isso precisam de
programas explicitos para seguir. A medida que as camadas mais baixas vdo subindo,
novas camadas inferiores, devido a expansao, tomam o seu lugar e por isso nao ha
um verdadeiro fim para os programas até vir o dia em que o universo estara sao.

E isso ndo é nem amanha, nem no dia a seguir.

Mas nés estamos a progredir de forma firme e constante nessa direccao. Princi-
palmente por causa dos nossos programas, bem aplicados.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 24 DE DEZEMBRO DE 1966
PuUBLICACAO I1
CORRECCAO E ADICAO

NAO REMIMEOGRAFAR GERAL

EXECUTIVOS DE SH

CURSO DE EXECUTIVO DE
ORGANIZACAO

N.° 11 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
COMO PROGRAMAR UMA ORG
CORRECCOES E ADICOES
CORREC(;AO DA SEQUENCIA DE PROGRAMAS

O sexto Programa de SH, comecando no cimo da primeira pagina diz: “Encontrar
apoio financeiro para as actividades de SH que dao origem ao SHSBC, e que também
concretizasse o pardgrafo anterior”. Isto ndo se refere ao “pardgrafo anterior” mas aos
dois pardgrafos anteriores, “Treinar staff técnico e de admin para as organizacdes da
comunidade britanica”. O Curso de Instrucdo Especial de Saint Hill foi criado para:
a) treinar pessoal técnico e admin para as organizacdes da comunidade britanica e
b) verificou-se ser o factor de solvéncia de Saint Hill que se procurava.

O “paragrafo anterior”, “Fazer com que as organizacdes externas que sao parte
da comunidade britdnica funcionem com as suas receitas, sem contar com o
dinheiro que devem a SH ou ao Ron como parte do seus fundos de operaciao”, foi
apenas parcialmente solucionado e o SHSBC nao foi criado para resolver isso,
embora tenha ajudado. O sistema de 7 divisdoes comecou a resolvé-lo (independén-
cia financeira das organizacdes externas), mas apenas onde primeiro se instalou
uma boa Divisdo de Qualificacoes e todos os casos falhados ou overruns da drea se
manejaram. E notdvel que Sydney e Adelaide, segundo os relatérios de Auckland,
nao tendo criado nenhuma Divisdo de Qualificacoes mesmo depois de dois anos de
insisténcia, eram organizacdes do mais insolvente que havia. Outras que realmente
instalaram uma Divisdo de Qualificacdes e manejaram os seus casos falhados e over-
runs melhoraram marcadamente. Temos, assim, que a soluc¢do para organizacdes
externas solventes que poderiam funcionar sem utilizar os rendimentos de SH ou do
Ron, estava em: a) estabelecer uma excelente Divisao de Qualificacoes, b) manejar
os “casos falhados” da sua drea e também repararem todos os casos overrun, c) trei-
nar o staff em tech ou admin na nova Qual. e d) instalar uma excelente Divisao
Técnica. Aquelas que realmente fizeram isso mesmo estdo a ir muito bem. Sydney,
que em tempos arruinou casos por overrun no R2-12, evidentemente ignorou por
completo o programa e mantém-se insolvente.
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ADICAO

<li . . ) ’ - inte:
Para explicar em palavras simples “O que é um programa”, propde-se o0 seguinte

1.
2.

A org tem um problema relacionado com a sua funcio e sobrevivéncia.

A nao ser que o problema seja resolvido, a org nao funcionara bem e pode
mesmo afundar-se.

A solucdo é na verdade uma actividade ou exercicio da org. A isto chamamos
PROGRAMA.

Para encontrar e implementar um programa concebe-se uma solucio e poe-se
esta a funcionar de maneira independente das linhas da org, com o seu pro-
prio staff e financas como um PROJECTO ESPECIAL.

Quando se verifica que um projecto especial é eficaz ou especialmente lucra-
tivo, é entdo posto nas linhas da org tal como se concebeu no “projecto
especial”, mantendo nele o pessoal que o executou.

O lugar usual para implementar um projecto especial é sob a responsabili-
dade do Gabinete de LRH ou do Gabinete do Sec Exec do HCO ou do
Gabinete do Sec Exec da Org. Os programas sio inseridos nos respectivos
departamentos e divisao, uma até seis, nio sete.

REVISAO CORRECTIVA DE UM PROJECTO

Quando um programa corre mal, é alterado a ponto de nio ser funcional, condu-
zido de forma descuidada ou abandonado sem ordens para isso, duas coisas podem
acontecer.

1.

O Secretario Executivo (ou LRH ou o LRH Comm) a superintender essa divi-
sdo, coloca numa condicdo de PERIGO os executivos que deveriam ter
supervisionado o programa, e empenha-se pessoalmente em fazer com que o
programa volte a ser posto dentro como um programa.

. Se isto ndo resultar, o Secretario Executivo (ou LRH ou o LRH Comm) leva

todo o programa para o seu proprio gabinete, como se fosse um programa
especial novo, arranja pessoal e financas para o mesmo, prepara tudo, e
depois entrega-o ao departamento ou divisao apropriada.

O segundo passo acontece quando surge um nao-cumprimento na execugao do
ponto 1) acima. Como ja tinha sido atribuida uma condic¢ao de Perigo e o Secretario
Executivo (ou outro superior) esta ja a maneja-lo por ultrapassagem, se ainda for
possivel recomecar o programa, nada ha a fazer senao levar tudo para o seu proprio
gabinete. E certo que alguém o estd a impedir de voltar a ser implementado. Embora
se possa tentar encontrar QUEM foi, isso ndo é razdo para continuar a empatar o
programa. Depois de ter existido por algum tempo uma condicao de Perigo num
programa sem que se notem mudancas na actividade, uma pessoa esta a perder o seu
tempo a forcar o seu cumprimento através de uma via. O caminho mais fdcil é sim-
plesmente dizer: “Como Enderecos tem estado em Perigo durante algum tempo, e
mesmo assim continua a cometer erros e mandriar, eu, o Secretario Executivo do
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HCO, tomo Enderecos a cargo do meu gabinete na Divisao 7, onde vou pessoalmente
endireita-lo, devendo, entretanto, o Conselho Consultivo nomear para o Conselho
Executivo um novo Secretario da Area do HCO”.

Na pratica, eu muitas vezes faco o ponto 1) acima: imponho uma condicio de
Perigo num programa que nio esta a funcionar, manejo-o pessoalmente e aplico
accoes de ética as pessoas que foram ultrapassadas.

Por vezes, quando o ponto 1) nio funciona, apercebo-me de que ainda ha inter-
feréncia e portanto levo toda a seccao para o meu gabinete, como uma funcio do
meu gabinete. Pode ficar la bastante tempo. Depois coloco-a noutro lugar como uma
transferéncia de seccio completa. As vezes, depois da transferéncia, tenho outra vez
de arrasta-la de volta. Normalmente é porque foi colocada no local errado da org. Se
colocas uma seccdo num departamento ou divisao errada, simplesmente nao funcionara.
A excepcido é a Divisio Executiva e qualquer coisa pode la ser colocada durante
algum tempo.

O erro usual no ponto 2) é esquecer que se tem o programa e esquecer de o
transferir apos estar correctamente formado. Se uma pessoa olhar bem para os hats
que estd a usar, descobre normalmente um programa ou dois que estd a manejar e
que deve levar até a sua forma final e depois p6-lo na org propriamente dita.

Em teoria, qualquer executivo, ou mesmo um encarregado, pode fazer os pontos
1) e 2) acima.

Se o ponto 1) nao resultar, aplica o ponto 2). O erro principal é esquecer-se de
completar a acciao do ponto 2), colocando o programa de novo no seu local na org.
Para evitar que isto aconteca quando fazes o ponto 2), muda-o também no organigrama
da org. Assim ficara a vista. Caso contrario, a pessoa esquece-se dele e depressa
comeca a sentir-se sobrecarregada.

Quase todos os executivos estdo agarrados a um ou dois projectos especiais, ou
mesmo a um programa. Portanto, a pessoa deveria rotineiramente analisar os seus
proprios hats e reencontra-los, e terminar o ciclo de accéo relativamente a eles.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 26 DE DEZEMBRO DE 1966

REMIMEOGRAFAR

N.° 12 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

SECCOES, PESSOAL E EXECUTIVOS PTS

Uma org tem certas seccoes, unidades, pessoal e executivos que ficam PTS em
relacao a elementos supressivos da sociedade.

Se uma pessoa sabe isto, fica menos perplexa com o nao-cumprimento e problemas
nesses sectores. Ela pode também fazer algo de eficaz se perceber porque acontece.

O sector Legal, de Contabilidade, de Construcio e as unidades menores tém ten-
dencia a ficar PTS muito facilmente.

Uma pessoa “PTS” é uma Fonte Potencial de Problemas (Fonte potencial de pro-
blemas em inglés) devido ao contacto com uma pessoa ou um grupo supressivo.

Supressdo é “uma intencao ou ac¢do daninha que nio se consegue contra-atacar”.
Assim, quando se pode fazer qualquer coisa em relacio a isso, é menos supressivo.

Portanto, o sector Legal fica PTS por estar em contacto com tribunais SP e com
firmas de advogados SP ou PTS e também ao confrontar supressivos que procuram
prejudicar a org através de varias acgoes supressivas.

A Contabilidade fica PTS devido a varias supressoes a nivel de impostos e super-
visao por parte do governo.

Um Ramo de Instalacdes ao ouvir supressivos do Planeamento de Cidade e do
Condado e delimitacao de zonas tem tendéncia a ficar PTS.

Numa corpora¢do comum, o ponto de contacto das relacées com os operarios
tem tendéncia a ficar PTS, porque esta continuamente em sarilhos devido a agitado-
res dos operdrios que podem deitar a companhia por dgua abaixo, e devido a
regulamentacdo que protege tais individuos.

Um Oficial de Etica pode ficar PTS.

A Unidade de Arquivo Morto do HCO pode ficar PTS devido a todas as cartas
entheta.

Como esse pessoal PTS tem impacto nos executivos principais, estes podem ficar
também PTS e a org ¢, no minimo, prejudicada.
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MANEJO

Como nio ¢é facil desconectar-se dos pontos supressivos da sociedade sem a
deixar, resta apenas que o executivo tem de manejar, se ndo os grupos sociais SP,
pelo menos a situacdo que deriva deles e penetra na org.

O ideal é remover os SP existentes nos grupos sociais. Mas quando isso nao é
possivel, uma pessoa pode fazer varias coisas:

a. Limitar o nimero de pessoal da org que tais grupos contactam.

b. Dar ocasionalmente S&D a esse pessoal da org que contacta tais elementos
supressivos.

c. Mudar esse pessoal com frequéncia.

d. Desenvolver um sistema que restrinja o SP de influenciar facilmente esse
pessoal da org que possa permanecer em contacto com ele.

e. Trabalhar de forma gradual mas constante até se chegar a posicao de poder
remover os supressivos dos grupos sociais em causa, tal como tornar-se mais
influente como org, processar legalmente, divulgar os podres de tal gente,
educacao do publico e outros meios.

INDICADORES

O primeiro indicador que um executivo da org tem de uma unidade ou membro
do pessoal estar a ficar PTS, é o ndao-cumprimento. Tal pessoal estd, de varias manei-
ras, a ser esmagado pelos grupos sociais SP e nédo lhe resta nenhuma energia para
desempenhar os seus deveres ou levar os programas da org para a frente.

Outro indicador é a quantidade de doencas e falta de progresso de caso por parte
de tais membros do pessoal que estao PTS.

Um terceiro indicador é quando o executivo apanha com o hat de tal pessoal
em cima.

Um executivo que nao se apercebe de tais indicadores e nao actua, esta por sua
vez PTS, ou simplesmente ndo tem fibra de executivo.

METODOS DE IMPEDIMENTO

Ha varios métodos pelos quais um membro do pessoal, que actua como um
ponto de contacto da org com ligacdo a supressivos, pode impedir os agentes de gru-
pos SP de prosseguir.

Tem que se gravar sempre em fita, a vista, o que quer que seja que o agente de tal
grupo supressivo diga: “Ah. Sr. Trocacontas dos Impostos? Bom, aguarde um
momento para que eu possa gravar tudo o que vai dizer. Bom. Ja estd a gravar. Con-
tinue”. Nos costumavamos manejar o Internal “Revenue” Service (IRS) dos EUA
desta maneira com bastante sucesso. O ponto de contacto da org detendo sempre o
inspector do IRS que eles enviavam, ligava o gravador portatil e depois, e s6 depois,
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deixava o homem falar. Bastante eficaz. Essa org s6 entrou em problemas de impostos
quando deixou de fazer isso. Depois de a gravacio ter sido abandonada como exercicio,
as declaracoes SP dos agentes do IRS passaram a atormentar completamente o staff e
eles ficaram PTS e comecaram a cometer erros sem sentido e a ignorar as ordens da
org relativamente aos impostos.

Sempre que tais agentes chegam, eles tentam envolver tanto pessoal quanto possivel.
Vociferam, vociferam, fazem ameacas e enturbulam. Tém de ser completamente igno-
rados (tratamento por siléncio) por todo o pessoal, excepto o ponto de contacto. Os
membros do pessoal de uma unidade que podem ficar PTS tém de receber ordens
para sair sem proferir uma palavra, sempre que tal agente aparece. Nada de “conversas
informais” ou discussdes com tal pessoa. O membro do pessoal que lida com isto
deve apontar para esse agente se houver mais staff a volta e proferir uma palavra-
chave como: “Este homem é do governo”, e nesse momento todo o resto do pessoal
da unidade lhe volta as costas ou se afasta enfaticamente. Se fazes isto, tais agentes
nao podem ficar ofendidos mas ficam bastante pouco a vontade, levam a cabo o que
téem de fazer rapidamente, esquecem a sua missao de enturbular e depressa se vao
embora. Nunca penses que a cortesia te vai ajudar. Tirar o chapéu perante serpentes
nunca impediu uma pessoa de ser mordida. Mas afastar-se, sim.

Os membros do pessoal sdo tio “razoaveis” que pensam que estes representantes
de grupos SP estdo ali por motivos necessarios ou que servem algum propoésito, ou
que se pode conversar de uma forma logica com eles — tudo isso é tolice.

Nao ha nenhuns jornalistas que sejam bons. Ndo ha nenhum agente do governo
ou de grupos SP que seja bom. Quanto mais se tentar ser simpatico, pior se ficara. E
quanto mais depressa se aprender isto, mais feliz se sera.

Alguns membros do pessoal em tais pontos de contacto da org devem ser os inicos
a lidar com estas pessoas e devem-se dar notas de ética a todos os outros membros
do staff que falem com tais pessoas.

Isto limita a drea de enturbulacdo. O membro do pessoal que lida com isto pode
tornar-se especialista. Mas mesmo assim, tens de tomar atencdo a maus indicadores
nesse membro do staff e no momento em que eles aparecem, substituir o ponto de
contacto.

Nunca deixes tal gente contactar pessoas com postos elevados na org — ou unidade.
Entrega isso a pessoal especializado que pode resolver o caso imediatamente e pde o
agente fora das instalacdes com prontidao.

Se vires algum administrador a fazer encerramento de terminais com tais agentes,
transfere-o para outro posto na org. Se nao fizeres isso, ele em breve deixara de
cumprir com a politica e em breve tera o lugar a desintegrar-se.

Quando tais agentes actuam ou parecem muito supressivos, faz que sejam inves-
tigados, encontra o escandalo e ataca. E uma verdade afortunada que tais pessoas
também tém crimes nos seus antecedentes, que podem ser encontrados. Encontra-os
e expoe-os.
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Os SP estao em guerra. Conduta agradavel, conduta maligna, qualquer conduta
significa simplesmente mais guerra. Portanto conduz a accdo de retaliacio como
uma batalha.

Em toda a histéria de Cientologia nenhum jornalista entrevistador alguma vez
ajudou. Todos eles tinham as piores intencdes quando se comportavam da melhor
maneira e nos arrependemo-nos sempre de ter falado. Mesmo que o jornalista seja
aceitdvel, o seu jornal ndo o é e ira distorcer o seu artigo. Fizemos o melhor quando
impedimos o acesso aos jornalistas e fizemos o pior quando fomos gentis. Portanto,
a moral da historia é que uma pessoa de um grupo SP acabara por tornar PTS a org
ou parte dela, independentemente da conduta do agente.

Estas palavras podem parecer duras e nao razodveis, mas a verdade é a verdade e
s6 quando a ignoramos é que ddo cabo de nds. Os agentes de grupos SP levam o pes-
soal, unidades ou seccdes a ficar PTS, que leva a niao-cumprimento, que leva a
sarilhos.

Nao é simples imaginacdo que os SP atacam Cientologia. As provas existem em
abundancia ha dezasseis anos.

Comecamos a prosperar no dia que excluimos das linhas da org a correspondéncia
dos SP do publico e a envidmos para o arquivo morto. Os nossos executivos comeca-
ram a funcionar, a politica comecou a ser seguida e nés comecamos a crescer.

Assim, alcancaremos nova expansio aplicando simplesmente o que esta nesta
carta de politica.

Eu pessoalmente acho que tais agentes metem bastante dé com as suas tentativas
de causar problemas.

Penso que as tentativas contemporaneas de nos transtornar e acusacoes de coisas
que nunca fazemos provam consideravelmente o facto de que eles nao nos querem
bem nenhum. Mas muitos membros de staff e executivos tentam desesperadamente
ser gentis para com eles.

Maneja os assuntos que eles apresentam tio eficazmente quanto possivel, e em
canais especiais. Nao sejas gentil. Limita-lhes o seu alcance. E tem menos nao-cum-
primentos e uma org bem mais eficaz e feliz. Ao fim e ao cabo, os verdadeiros
supressivos constituem apenas cerca de 2,5% de toda a populacdo. Para qué gastar
com eles mais do que 2,5% do teu tempo?

Isto consiste em perceber que certos grupos siao SP e reconhecé-los, e depois
maneja-los.

Fica alerta e mantém-te vivo. Nem sempre sera assim.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 12 DE FEVEREIRO DE 1967

(Também publicada como HCOB, com a mesma data e titulo)

CURSO DE EXECUTIVO DE
ORGANIZACAO

N.° 13 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

AS RESPONSABILIDADES DOS LIDERES

Eis alguns comentdrios sobre PODER, ser ou trabalhar préximo ou sob as ordens
de um poder, o que quer dizer um lider ou alguém que exerce uma extensa e pre-
ponderante influéncia nos assuntos dos homens.

Escrevi-o desta forma, usando duas pessoas reais para dar um exemplo de magni-
tude suficiente para interessar e fornecer uma leitura agraddvel. E usei uma esfera
militar para que pudesse ser visto claramente e sem restimulacdo de problemas de
administracao.

A propoésito, o livro usado como referéncia é um livro fantasticamente capaz.

OS ERROS DE SIMON BOLIVAR
E DE MANUELA SAENZ

Referéncia: O livro intitulado

As Quatro Estacoes de Manuela
por Victor W. von Hagen, uma biografia.
Um livro de Mayflower Dell. Outubro de 1966. 6 xelins.

Simén Bolivar foi o libertador da América do Sul do jugo da Espanha.
Manuela Saenz foi a libertadora e consorte.
Os seus actos e destinos estdo bem registados nesta biografia comovente.

Mas, a parte de qualquer valor puramente dramatico, o livro expde e apresenta
de maneira atraente diversas accoes de grande interesse para aqueles que coman-
dam, que apoiam ou que estao proximos de lideres.

Simon Bolivar foi uma personagem muito forte. Era um dos homens mais ricos
da América do Sul. Tinha uma verdadeira capacidade pessoal, concedida apenas a
uma mao cheia de seres neste planeta. Era um comandante militar sem par na histo-
ria. Por que razao teria ele fracassado e morrido no exilio para ser mais tarde
deificado é, assim, de grande interesse. Que erros cometeu ele?

Manuela Saenz era uma mulher brilhante, bonita e capaz. Era leal, dedicada, bas-
tante comparavel a Bolivar, bastante acima da média humanoide. Por que razao
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entdo viveu ela como proscrita e difamada, recebeu tanta rejeicao social e morreu na
miséria, ficando ignorada pela Historia? Que erros cometeu ela?

OS ERROS DE BOLIVAR

A libertacéo de coisas é a dramatizacdo nao expressa, inversa (o reverso da meda-
lha) da escravidao imposta pelos mecanismos da mente. A nao ser que exista alguma
coisa para onde libertar os homens, o acto de libertar é simplesmente um protesto
contra a escraviddo. E como nenhum humandéide ¢ livre, enquanto aberrado quanto
ao ciclo do corpo, é certamente um gesto liberta-lo politicamente, pois isso apenas o
liberta para a anarquia de dramatizar as suas aberracoes SEM qualquer controle e
sem coisa alguma exterior contra a qual lutar. E sem exteriorizar o seu interesse, ele
simplesmente enlouquece, de forma ruidosa ou calada.

Uma vez cometido um crime tdo grande como depravar seres, nao existe, é claro,
liberdade, a nao ser libertar alguém da prépria depravacao ou pelo menos das suas
influéncias mais o6bvias na sociedade. Resumindo, teriamos de desaberrar um
homem antes que toda a sua estrutura social pudesse ser desaberrada.

Se nao se tivesse a capacidade total de libertar completamente o Homem dos seus
padroes reactivos, entdo poder-se-ia pelo menos libertar o Homem dos seus restimu-
ladores na sociedade. Se se tivesse a totalidade dos dados (mas faltasse a tecnologia
de Cientologia), usar-se-ia simplesmente padrdes reactivos para derrubar a velha
sociedade e em seguida pegar nos bocados e dispd-los ordenadamente num novo
padrdo. Se nao se tivesse a minima ideia de quao reactivo se pode ficar (e Bolivar, é
claro, nio tinha quaisquer conhecimentos nesse campo), restava ainda assim uma
féormula funcional usada “instintivamente” pela maioria dos lideres politicos prati-
cos, melhor sucedidos:

Se libertas uma sociedade das coisas que vés de errado nela e usas a forca para
exigir que se faca o que é certo, e levas isto por diante com decisdo e mintucia e sem
contemporizar continuamente, podes, aplicando o teu charme e dons naturais, oca-
sionar uma grande reforma politica ou melhorar um pais que esteja a fracassar.

Assim, o primeiro erro de Bolivar, de forma muito consistente também, estava
contido na palavra vital vés no paragrafo acima. Ele ndo olhava e nem sequer escu-
tava os relatorios validos da policia secreta. Estava tao seguro de que podia fazer as
coisas correrem bem, brilhando, lutando ou encantando-as, que nunca procurou
nada de errado para corrigir sendo quando ja era demasiado tarde. Isto é o “ne plus
ultra” da autoconfianca, equivalente a uma vaidade suprema. “Quando ele aparecia
tudo ficava bem” era, ndo s6 a sua convic¢do, mas também a sua filosofia basica. Por
conseguinte, a primeira vez que isso nio funcionou, ele desmoronou-se. Todas as
suas habilidades e encantos estavam canalizados para este tinico teste. Era apenas
isso que ele podia ver.

Nao ¢é para me comparar com Bolivar, mas para ilustrar a minha compreensao:

Uma vez passei por algo semelhante. “Eu continuaria a avancar enquanto pudesse
e, quando fosse parado, morreria”. Esta era uma solucdo bastante moderada de
enunciar e realmente dificil de compreender até que se tivesse uma ideia do que eu
queria dizer com continuar a avancar. Os meteoros continuam a avancar — muito,
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muito depressa. Assim fazia eu. Entdo, um dia, ha muitos anos, fui finalmente
parado ap6s intmeras pequenas paragens, devido a contactos sociais e de familia
para me preparar, culminando numa marinha mais devotada aos galdes do que a ini-
migos mortos, e desisti literalmente. Durante algum tempo, nio fazia a menor ideia
do que estava errado comigo. A vida tornou-se completamente insuportavel até que
descobri uma nova solucido. Por isso conheco a fragilidade dessas solucdes tnicas.
Nao é para me comparar com ele, mas apenas para mostrar que acontece a todos
nos, nao apenas aos Bolivares.

Bolivar nao tinha qualquer perspicécia pessoal. S6 podia ver “para fora” e mesmo
assim nao olhava nem escutava. Punha as coisas bem com o seu brilho. Lamentavel-
mente, o facto de ele o poder fazer foi a sua ruina. Até ele nao poder mais. Quando
nao podia brilhar berrava, e quando nédo podia berrar travava uma batalha. Depois os
inimigos civis nao eram inimigos militares, e logo ficou sem qualquer solucio.

Nunca lhe ocorreu outra coisa, que nao fosse magnetizar pessoalmente as coisas,
para elas correrem bem e se tornarem vitoriosas.

A sua queda foi devida a ter feito um uso exagerado de uma habilidade simples-
mente porque era ficil. Era demasiado bom nesta tinica coisa. Por isso nunca procurou
nenhuma outra habilidade e nem sequer imaginou que existia outra maneira.

Nao tinha visdo alguma de qualquer situacdo, ou dos passos organizacionais ou
preparatorios, necessarios a vitoria pessoal e politica. Apenas conhecia a organizaciao
militar, que era até onde ia a sua perspicacia organizacional.

Foi educado no ambiente embriagador da revolucédo francesa, notéria pela sua
incapacidade organizacional para formar culturas, e desastrosamente por um profes-
sor de infancia que nem por sombras era pratico na sua propria vida privada (Simon
Rodriguez, um sacerdote despadrado que se havia convertido em explicador).

Bolivar, pessoalmente, nio tinha pericia financeira. Comecou rico e acabou pobre,
uma estatistica que desceu desde um dos homens mais ricos da América do Sul,
sendo o mais rico, até uma camisa de noite emprestada para que pudesse ser enter-
rado como um exilado. E isto enquanto os bens dos Realistas estavam totalmente
acessiveis, as terras e minas de maior valor da América do Sul totalmente acessiveis
as suas maos, e isso é inacreditavel! Mas é verdade. Nunca cobrou os seus emprésti-
mos aos governos, nem mesmo quando foi chefe desses governos.

Por conseguinte, ndo admira que encontremos mais dois erros muito reais que
conduziram a sua queda: ndo fez com que as suas tropas ou oficiais fossem recom-
pensados e nao tomou quaisquer medidas para a solvéncia dos estados que
controlava. Estaria bem se tivessem longos anos de batalhas a frente sem serem pagos
enquanto nao tivessem sido ganhas quaisquer riquezas reais, mas niao os recompen-
sar quando toda a area estava a sua disposicao! Bem!

O limite das suas capacidades consistia em exigir as igrejas um pouco de dinheiro
para pagamentos correntes — que a principio nao eram activamente contra ele, mas
que acabou por aborrecer muitissimo — e para algumas despesas domésticas.

Ele poderia (e deveria) ter reservado os bens e propriedades dos Realistas para serem
divididos entre os seus oficiais, os seus homens e os seus apoiantes. Nao tinham
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proprietarios nessa altura. Esta falha custou a economia do pais a perda dos impos-
tos sobre todas essas propriedades produtivas (toda a riqueza da terra). Por isso nao
é de admirar que o seu governo falisse, com as propriedades a que podia cobrar
impostos agora improdutivas ou, no melhor dos casos, na posse de um explorador
ou saqueadas pelos indios. Além disso, deixando de tomar uma accio tdao 6bvia, ele
entregou os bens nas maos de inimigos mais previdentes e deixou os seus oficiais e
soldados sem um centavo com que financiar qualquer apoio a sua propria estabili-
dade na nova sociedade, o0 mesmo acontecendo com a dele.

Quanto as financas do estado, as grandes minas da América do Sul, de subito sem
dono, foram ignoradas e em seguida apanhadas e exploradas por aventureiros
estrangeiros que simplesmente chegaram e se apoderaram delas sem qualquer
pagamento.

A Espanha tinha governado o pais com as financas dos impostos sobre as minas e
as taxas gerais. Bolivar nao s6 nio cobrou os impostos como deixou a terra desvalo-
rizar-se tdo completamente que nao era passivel de aplicacdo de taxas. Deveria ter
feito com que as propriedades continuassem a funcionar por quaisquer meios e
posto o estado a explorar as minas dos Realistas assim que as tivesse. Nao fazer essas
coisas foi uma completa tolice, mas tipicamente humanoide.

Ao fazer a divisao das terras deveria ter deixado isso a cargo de comissdes de ofi-
ciais funcionando como tribunais de reivindicacdo, sem sujar as suas mios na
corrupcao natural. Ficou duplamente a descoberto, nao sé por nao ter tratado disso,
mas também por ter sido acusado de corrupcao quando alguém deitava a mio a algo.

Ele também nao conseguiu reconhecer a natureza distante e espalhada das suas
terras, apesar de ter andado tanto a cavalo e lutado tanto por elas, e portanto procu-
rou governo estreitamente centralizado, ndo so centralizando os estados, mas também
centralizando as varias nacdes num estado federal. Isto ao longo de uma imensa
superficie terrestre, cheia de cadeias de montanhas intransponiveis, selvas e desertos
intransitaveis, sem correio, telégrafo, mala-posta, estradas, caminhos de ferro, navios
fluviais ou sequer pontes para pedes reparadas depois de uma guerra desgastante.

Um avanco de escalao de um pueblo (aldeia) para um estado, de um estado para
um pais e de um pais para um estado federal, s6 era possivel numa tal imensidao de
espacos de terra, em que os candidatos nunca podiam ser conhecidos pessoalmente
em qualquer drea extensa, e cujas opinides nio podiam sequer circular por mais de
algumas milhas de caminho de burros, onde s6 o pueblo era democritico e tudo o
mais nomeado para posicdes superiores, sendo ele proprio a confirmar os titulos, se
é que ele precisava mesmo de o fazer. Com os seus proprios oficiais e exércitos a
controlar a terra como proprietarios de tudo o que tinha sido arrancado aos Realistas
e a coroa de Espanha, nio teria tido revoltas. Teria havido pequenas guerras civis, é
claro, mas poderia ter existido um tribunal a nivel federal para resolver as reclama-
coes finais e poder-se-ia té-los mantido a viajar tanto por essas enormes distancias
que, por um lado lhes esfriaria o entusiasmo pelo litigio, e por outro, mediante acor-
dos feitos por meio de julgamento sem d6 nem piedade, ter-lhe-ia proporcionado os
governantes mais fortes — se nao tomasse nenhum partido.

Nao se afastou nem abdicou de uma posicao ditatorial. Confundiu aclamacoes e
capacidade militar com o instrumento da paz. A guerra sé traz anarquia, por isso ele
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teve anarquia. A paz é algo mais do que um “comando para a unidade”, a sua frase
favorita. Uma paz produtiva consiste em fazer com que se ocupem os homens, dar-lhes
alguma coisa para que facam algo que queiram fazer com isso e dizer-lhes para seguirem
em frente com isso.

Nunca deu o menor sinal de saber reconhecer um supressivo e nunca pensou
que alguém precisasse de ser morto, a nao ser no campo de batalha. Ai era glorioso.
Porém, alguém estava a destruir os seus proprios nome e alma, e a seguranca de
cada apoiante e amigo: o supressivo Santander, o seu vice-presidente, que poderia
ter sido preso e executado por um pequeno destacamento por um centésimo das
provas disponiveis, que pode subornar toda a tesouraria e a populacdo contra ele
sem que Bolivar, constantemente prevenido e carregado de provas, sequer o repre-
endesse alguma vez. Isto causou a perda da sua popularidade e o seu exilio final.

Da mesma forma, também nao protegeu o seu corpo militar ou Manuela Saenz de
outros inimigos. Deste modo, enfraqueceu os seus amigos e ignorou os seus inimi-
gos apenas por descuido.

O seu maior erro foi que, ao banir Espanha, nao baniu a Igreja, o servo mais
poderoso dessa nacdo, e nem sequer a tornou local nem recompensou um ramo
sul-americano separado até se tornar fiel, nem fez fosse o que fosse (excepto extorquir-lhe
dinheiro) a uma organizacdo que trabalhou continuamente para Espanha como s6
ela sabia trabalhar — com todas as pessoas, pela calada da noite, com uma repressao
sem remorsos, directa e anti-Bolivar. Um grupo desses ou se suborna ou se expulsa,
quando deixa de ser universal e é ou se transforma num sécio do inimigo.

Como a Igreja possuia bens abundantes e como as tropas e os apoiantes de
Bolivar nao recebiam nem o salario de um soldado raso, ja que se iam ignorar as pro-
priedades dos Realistas, pelo menos que se apoderassem das propriedades da Igreja
e que fossem dadas aos soldados. O General Vallejo fez isto na Califérnia em 1835,
um acto quase contemporaneo, sem ter causado uma catastrofe em Roma. Ou os paises
muito pobres poderiam té-las tomado. Nao se deixa um inimigo com recursos e
solvente, enquanto os nossos amigos morrem de fome num jogo como o da politica
sul-americana. Ah nao!

Devastou os seus inimigos. Exportou os “godos” ou soldados realistas vencidos. Na
sua maioria eles ndao tinham outros lares a niao ser a América do Sul. Nao promulgou
amnistias com que pudessem contar. Foram recambiados para fora do pais ou deixados
a morrer nas “valetas” — entre eles os melhores artesios do pais.

Quando um deles (o General Rodil) se recusou a entregar a fortaleza de Callao
depois de o Peru ter sido vencido, Bolivar, apds grandes gestos de amnistia, nao con-
seguiu obter a rendicdo e entdo atacou o forte. Quatro mil refugiados politicos e
quatro mil soldados realistas morreram no decurso de muitos meses bem a vista de
Lima — atacados intensamente por Bolivar apenas porque o forte lutava. Porém, Bolivar
tinha que por o Peru em ordem urgentemente, nio combater um inimigo vencido.
A resposta correcta a um comandante tdo disparatado como Rodil, ja que Bolivar
dispunha de tropas para o fazer, seria cobrir as estradas com canhdes e uma cor-
tina de fogo potencial, para desencorajar qualquer surtida do forte, posicionar
uma grande quantidade das suas tropas numa posicdo ofensiva distante, mas em
sossego e conforto e dizer: “Ndo vamos combater. A guerra acabou, seu tolo. Olhem
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para esses patetas ali dentro, alimentando-se de ratos quando podem sair cd para
fora e ir dormir a casa ou ir para Espanha, ou alistar-se nas minhas tropas ou sim-
plesmente ir acampar” e permitir a quem o desejasse entrar ou sair, transformando o
comandante do forte (Rodil) no alvo das stuplicas de cada esposa ou mae ca fora e
de cada candidato a desertor ou amotinado l4 dentro até que ele, envergonhado,
abandonasse as suas pretensoes — um homem nao pode lutar sozinho. Porém, para
Bolivar, as batalhas eram gloria. E ele tornou-se intensamente impopular por causa
do canhoneio incessante, que nio levava a lado algum mas era irritante.

As honras significavam muito para Bolivar. Ser admirado era a sua vida. E prova-
velmente significavam mais para ele do que ver as coisas mesmo bem. Nunca
comprometeu os seus principios, mas vivia de admiracio, um regime bastante doentio
porque exige, por seu turno, constante “teatro”. Uma pessoa é o que ¢, nao aquilo
por que é amada ou odiada. Julgarmo-nos pelos nossos sucessos é simplesmente
observar que os nossos postulados funcionaram e isso faz nascer confianca nas
nossas capacidades. Terem que dizer-nos que eles funcionaram, é uma critica a
nossa propria visao e dd ao inimigo uma lanca para ferir a nossa vaidade a vontade.
O aplauso ¢ agraddvel. E bom ser reconhecido e admirado. Mas trabalhar apenas
para isso?

E o seu anseio por isso, o seu vicio na mais instdvel droga da Histéria — a fama —
matou Bolivar. Foi a lanca oferecida por ele proprio. Ele dizia continuamente ao
mundo como mata-lo — reduzindo a sua estima por ele. Portanto, ja que o dinheiro e
a terra podem comprar qualquer quantidade de conspiradores, ele poderia ser morto
azedando-lhes a estima, a coisa mais facil de levar uma multidao a fazer.

Ele detinha todo o poder. Ndo o usou nem para bem nem para mal. Nao se pode
deter o poder e nio o usar. Isso viola a Formula de Poder. Pois isso, entao, impede
outros de fazer coisas que fariam se eles tivessem algum desse poder, pelo que s6
véem como solucio a destruicdo do detentor do poder, pois ele, a0 nao usar nem
delegar esse poder, é o bloco inconsciente no caminho de todos os planos deles.
Assim, até mesmo muitos dos seus amigos e exércitos finalmente concordaram em
que tinham de livrar-se dele. Ndo eram homens capazes. Estavam em confusio.
Porém, bem ou mal, tinham que fazer alguma coisa. As coisas estavam desesperadas,
tinham-se ido abaixo e as pessoas estavam esfomeadas apds catorze anos de guerra
civil. Portanto, ou eles tinham algum desse poder absoluto ou entao nada poderia ser
feito de maneira nenhuma. Nao eram grandes cabecas. Ele nao precisava de “grandes
cabecas”, pensava ele, mesmo quando os convidava verbalmente. Via as solu¢des
mesquinhas deles, muitas vezes mortiferas, e censurava-as. E assim detinha o poder
e nao o usava.

Nao podia suportar a ameaca de outra personalidade.

Os problemas no Peru comecaram quando ele tinha levado a melhor sobre o seu
verdadeiro conquistador, La Mar (da Argentina), num triunfo insignificante sobre
anexar Guaiaquil a Colombia. Bolivar desejava mostrar-se de novo triunfante e nao
notou que isso realmente lhe custou, e ao Peru, o apoio de La Mar — que, compreen-
sivelmente, se demitiu e foi para casa, deixando a Bolivar o Peru por conquistar.
Infelizmente, ja tinha estado nas suas maos. La Mar s6 precisava de algumas tropas
para derrotar um pequeno exército realista — nada mais. La Mar nédo precisava da
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perda de Guaiaquil pelo Peru — o que, de qualquer modo, nunca fez bem nenhum a
ninguém!

Bolivar ficava inactivo quando confrontado com problemas em duas areas — nao
sabia para que lado se voltar. Por isso nao fez nada.

Mais corajoso do que qualquer general da Historia nos campos de batalha, nos
Andes ou em rios torrenciais, ele nio tinha realmente a coragem necessaria para
confiar em mentes inferiores e tolerar as suas gafes, por vezes chocantes. Ele receava
as gafes deles. Por isso nao se atrevia a soltar os seus muitos caes de caca sempre
dispostos.

Podia conduzir os homens, fazer que eles se sentissem maravilhosamente bem,
fazé-los lutar e sacrificar as suas vidas depois de terem passado por privacdes que
nenhum exército noutro lugar do mundo encarou antes ou desde essa altura. Mas
nao podia usar os homens, mesmo quando eles lhe suplicavam que os usasse.

E um nivel de coragem assustador usar homens que se sabe que podem ser cru-
éis, facinoras e incompetentes. Ele nunca teve medo de que se voltassem contra ele.
Quando finalmente o fizeram, s6 entdo ficou chocado. Mas protegeu “o povo” da
autoridade entregue nas maos de homens com competéncia duvidosa. Por isso
nunca usou mais do que trés ou quatro generais com disposi¢do amena e enormes
capacidades evidentes. E aos restantes negou poder. Muito previdente para com um
nebuloso “povo”, mas na verdade muito mau para o bem geral. E isto na verdade
causou a sua morte.

Nio. Bolivar era teatro.

Todo ele era teatro. Uma pessoa niao pode cometer tais erros e ainda continuar a
alegar que pensa na vida como vida, vigorosa e real. Os homens reais e a vida real
estdo cheios de situacdes vivas, perigosas, violentas; as feridas doem e a fome é o pro-
prio desespero, especialmente quando se a vé em alguém que se ama.

Este poderoso actor, com o apoio de um fantdstico potencial pessoal, cometeu o
erro de pensar que o tema da liberdade e o seu proprio grande papel no palco eram
suficientes para interessar todas as horas de trabalho e sofrimento dos homens, com-
prar-lhes o pao, pagar-lhes as suas prostitutas, matar os amantes das suas esposas e
por ligaduras nas suas feridas ou mesmo dar suficiente drama a cada vida em dificul-
dades para os levar a querer vivé-la.

Nao, Bolivar era infelizmente o tinico actor em palco e nenhum outro homem no
mundo era real para ele.

E por isso morreu. Amavam-no. Mas também estavam no palco, onde morriam no
seu argumento ou no argumento de Rousseau pela liberdade, mas nao havia argu-

mento para viverem as suas vidas bem reais.

Foi o maior general militar em qualquer histéria, medido segundo os seus obsta-
culos, as pessoas e a terra através da qual lutou.

Mas foi um fracasso total para si mesmo e para os seus amigos.
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Apesar disso foi um dos maiores homens que ja viveram. Por aqui vemos quao
completamente miseraveis devem ser outros entre os homens no papel de lideres.

MANUELA SAENZ

A tragédia de Manuela Saenz como amante de Bolivar foi nunca ter sido usada,
nunca ter tomado parte realmente e nao ter sido protegida nem honrada por Bolivar.

Aqui estava uma mulher inteligente, espectacular, de uma fidelidade e pericia
fantasticas, com um enorme “talento”, capaz de dar grande satisfacao e servico. E s6
a sua capacidade de dar satisfacdo foi usada, e mesmo assim nio de forma consis-
tente, nem sequer honestamente.

Em primeiro lugar, Bolivar nunca casou com ela. Nunca casou com ninguém.
Isto abriu uma brecha fantastica em qualquer defesa que ela pudesse tomar contra os
seus inimigos ou os dele, que eram imensos. Assim, o seu primeiro erro foi nio ter
forjado o casamento, de uma forma ou de outra.

Ela permitiu que o facto de ter um marido afastado, a quem tinha sido mais ou
menos vendida, arruinasse a sua vida indirectamente.

Era demasiado altruista para ser real nas suas conspiracdes muito hébeis.
Para este problema do casamento ela poderia ter engendrado muitas acgdes.

Tinha a amizade firme de todos os conselheiros em quem ele confiava, até
mesmo do seu velho tutor. Contudo nao concebia nada para si propria.

Era totalmente dedicada, completamente brilhante e completamente incapaz de
realmente causar uma accao de qualquer caracter final.

Violou a Formula de Poder ao nio se aperceber de que tinha poder.

Manuela encontrava-se defronte de um homem dificil de manejar. Mas ela nao sabia
o suficiente para tornar eficaz a sua propria corte. Organizou uma. Mas néo soube o
que fazer com ela.

O seu erro mais fatal foi nao derrubar Santander, o inimigo principal de Bolivar.
Isto custou-lhe tudo quanto tinha antes do fim e depois da morte de Bolivar.
Durante anos soube que Santander tinha que ser morto. Dizia-o ou escrevia-o com
intervalos de poucos dias. Mas nunca prometeu a algum jovem oficial uma noite
agradavel ou uma mao cheia de ouro para o fazer, nesse tempo em que os duelos
estavam na moda. Era como andar por ali a discutir que o lobo, que esta bem visivel
no quintal a comer as galinhas, deve ser morto, talvez mesmo com uma espingarda
na mio, e nunca a levantar enquanto todas as galinhas desapareciam durante anos.

Numa terra superpovoada de padres, nunca procurou um padre submisso para
realizar os seus fins.

Era uma formidavel agente de informacdes secretas. Mas fornecia os seus dados a
um homem incapaz de agir para se proteger a si ou aos seus amigos, que so sabia
lutar dramaticamente contra exércitos. Ela ndo viu isto nem tomou discretamente o
posto de chefe da policia secreta. O seu erro foi esperar que lhe pedissem — que lhe

186



pedissem para vir ter com ele, para agir. Voluntariamente, ela era o melhor agente de
informacdes secretas de Bolivar sobre politica. Portanto, deveria ter assumido tam-
bém outros papéis.

Vigiava a correspondéncia dele, era intima dos seus secretarios. E no entanto
nunca tomou, roubou ou forjou qualquer documento para deitar abaixo os inimi-
gos, por meio de apresentacdes quer a Bolivar, quer ao circulo da sua propria corte.
E numa drea onde o nivel de ética é tdo baixo, isso é fatal.

Escreveu abertamente panfletos e lutou com violéncia como se estivesse numa
batalha contra a multidao barulhenta.

Tinha uma grande quantidade de dinheiro a sua disposicdo. Numa terra onde
havia indios a venda, nunca usou um centavo para comprar uma boa faca ou mesmo
uma prova soélida.

Quando lhe bastava abrir a boca para receber qualquer propriedade sequestrada aos
Realistas, entrou em litigio para obter um legado legitimo que nunca ganhou, e
outro que ganhou mas nunca lhe foi pago.

Eles viviam a beira de areias movedicas. Fla nunca comprou uma tabua ou uma
corda.

Inspirada pela gloria daquilo tudo, sendo completamente dedicada, potencial-
mente capaz e uma inimiga formidavel, ela nao agiu.

Esperou que lhe dissessem para ir ter com ele, até mesmo quando ele jazia mori-
bundo e exilado.

O seu dominio sobre ela, que nunca obedecera a nenhum outro, era demasiado
absoluto para a sobrevivéncia dele préprio ou dela.

Os erros que lhe foram atribuidos (apontados nessa altura como caprichos e fin-
gimento) nao foram os seus erros. Apenas a tornaram interessante. Estiveram longe
de ser fatais.

Fla nio era suficientemente implacavel para compensar a falta de implacabilidade
dele, nem suficientemente previdente para compensar a falta de previdéncia dele.

Os caminhos que estavam abertos para ela nas financas e na accéo, estavam com-
pletamente desimpedidos. A avenida estendia-se até ao horizonte.

Ela lutou com coragem, mas simplesmente nao tomou ac¢éo.
Foi apenas uma actriz de teatro.
E morreu disso. E deixou Bolivar morrer por causa disso.

Nem uma sé vez Manuela olhou a sua volta e disse: “Vejamos, as coisas nio
podem correr assim tao mal. O meu amante preside a metade de um continente e até
eu propria tenho a lealdade de batalhdes. No entanto aquela mulher atirou-me um
peixe!”
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Manuela nunca disse ao médico de Bolivar, que segundo os boatos era um amante
seu: “Diga-lhe que ndo podera viver sem que eu me torne uma parte constante do
seu séquito, e diga-lho até que ele o acredite, sendo teremos um novo médico por aqui”.

O mundo estava aberto. Embora Teodora, mulher do Imperador Justiniano I de
Constantinopla, uma simples artista de circo e prostituta, tenha governado mais
duramente do que o marido, mas pelo marido, nas costas dele — e ainda por cima o
tenha levado a casar com ela — Manuela nunca trouxe um cesto cheio de ouro a Boli-
var para as suas tropas sem salario com um “Acabei de o encontrar, querido!” em
resposta ao seu “Onde diabo. . .?” depois de ter cobrado um bom resgate aos Realis-
tas cativos para fugirem da prisio por obra do seu séquito e amigos oficiais. Ela
nunca entregou a filha de uma familia que clamasse contra ela as tropas de Negros
dizendo depois: “Qual é a familia vituperadora que se segue?”

Ela ainda tinha a patente de coronel, mas s6 a usava porque vestia trajes masculi-
nos de tarde. Era uma terra brutal, violenta, implacdvel, ndo um jogo de cadeiras
musicais.

E assim Manuela, sem um centavo, imprevidente, morreu mal e na miséria, exi-
lada pelos inimigos e abandonada pelos seus amigos.

Mas porque nio haviam os amigos de a abandonar? Tinham todos ficado enfra-
quecidos pela miséria, a tal ponto que nao poderiam ajudd-la mesmo que o
quisessem — no entanto ela teve em tempos o poder de os tornar solventes. E ndo o
usou. Eles estavam na miséria antes de terem ganho mas acabaram finalmente por
controlar a terra. Depois disso, para qué transformar a miséria num mau habito?

Vemos assim duas figuras patéticas, verdadeiramente encantadoras, mas figuras
vistosas, ambas num palco, ambas muito afastadas da realidade de tudo.

Pode-se dizer: “Mas se eles nio tivessem sido tdo idealistas, nunca teriam lutado
tdo duramente nem teriam liberto metade de um continente” ou: “Se ela tivesse des-
cido a tais intrigas ou ele fosse conhecido por accdes politicas violentas, nunca
teriam tido a forca e nunca teriam sido amados”.

Tudo isto é, em si mesmo, muito idealista. Morreram “na valeta”, ndo amados,
mas odiados e desprezados, duas pessoas dignas e corajosas, quase demasiado boas
para este mundo.

Um verdadeiro her6i, uma verdadeira heroina. Mas num palco, nao na vida.
Imprevidentes e sem sentido pratico, e nenhum deles dispunha do minimo dom
para usar o poder que puderam reunir.

Esta histéria de Bolivar e Manuela é uma tragédia consternadora.
Lutaram contra um inimigo oculto, a Igreja; foram mortos pelos seus amigos.

Porém, nao menosprezes o quao impraticavel é ndo dar aos teus amigos poder
suficiente quando dispoes dele para dar. Podes sempre dar algum desse poder a
outra pessoa se a primeira se vai abaixo por incapacidade. E a pessoa que procurar
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usar o poder que lhe delegaste para te matar, pode sempre ser abatida como uma
lebre numa cacada — se tiveres outros amigos.

A vida ndo é um palco para se assumir uma pose e um “Olhem para mim!”
“Olhem para mim!”. “Olhem para mim!” Se uma pessoa vai levar uma vida de
comando ou uma vida proxima do comando, deve maneja-la como vida. A vida san-
gra. Sofre. E faminta. E tem que dispor do direito de abater os seus inimigos até ao
momento em que chegue uma era dourada.

O Homem, aberrado, nao é capaz de suportar, no seu estado actual, uma era dou-
rada declarada por trés minutos, nem com todas as riquezas e ferramentas do
mundo.

Se se quisesse levar uma existéncia de comando ou préoxima do comando, dever-
se-ia entdo acumular poder tao depressa e delegi-lo tdo rapidamente quanto possi-
vel, e usar cada humanoéide, num grande alcance, ao maximo e para 14 dos seus
talentos, se queremos viver de todo.

Se nao se escolher levar essa vida, entao ¢ melhor ir para o palco e ser um verda-
deiro actor. Que nio se matem homens fingindo que isso ndo é real. Também se
pode tornar num recluso, ou num estudante, num funcionario. Ou estudar as bor-
boletas ou jogar ténis.

Pois uma pessoa esta submetida a certas leis naturais irrevogaveis no momento
em que comeca uma conquista, quer como a pessoa encarregada, ou alguém prox-
imo dela, ou como seu empregado ou no seu exército. E a primeira lei, se a ambicao de
uma pessoa é ganhar, é, obviamente, ganhar. Mas também continuar a proporcionar
as coisas para ganhar e inimigos para conquistar.

Bolivar deixou que o seu ciclo alcancasse a “liberdade” e terminasse ai. Nunca teve
outros planos para além desse ponto. Esgotou-se-lhe o territoério para libertar. Em
seguida nio soube o que fazer com ele e também nio tinha consciéncia suficiente
para encontrar outro lugar para libertar. Porém, é claro, todos os jogos limitados
téem um fim. E quando acabam, os jogadores caem no campo e transformam-se em
bonecos de trapos, a nao ser que alguém lhes diga pelo menos que o jogo acabou e
que ja nao tém jogo, nem vestidrios, nem casas, mas apenas esse campo.

E ficam estendidos nesse campo, sem notar que nao pode haver mais jogo por-
que a outra equipa fugiu, e um pouco depois tém que fazer alguma coisa; e se o lider
e a sua consorte estao sentados na relva como bonecos de trapos igualmente, é claro
que nao ha qualquer jogo. E assim os jogadores comecam a lutar entre si apenas
para terem um jogo. E se o lider diz entdo: “Nao, nio!” e a sua consorte nio res-
ponde: “Querido, deverias telefonar aos Baltimore Orioles para que venham ca no
Sabado” entao, é claro, os jogadores, aborrecidos a0 maximo, dizem: “Ele est4 fora
do jogo”. “Ela esta fora do jogo”. “Agora vamos dividir a equipa em dois e jogar”.

E isso foi o que aconteceu a Bolivar e Manuela. A sociedade teve que se livrar
deles porque jd nao havia jogo e eles ndo inventaram um para se jogar e no entanto
proibiram o unico jogo disponivel — as pequenas guerras civis.

Todo um continente contendo as minas que entdo eram as maiores do mundo, e
populacdes inteiras foram deixadas ali sentadas, “libertas”. Porém, ninguém possuia
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coisa alguma, embora os antigos proprietarios tivessem partido. Nao lhes era atribuido.
Nem os punham a gerir nada. Nao havia nenhum jogo.

E se Bolivar nido era suficientemente esperto para isso, poderia pelo menos ter
dito: “Bem! Vocés, meus malandrinhos, vao passar um bom bocado a por as rodas a
andar, mas isso nao é a minha tarefa. Vocés decidem sobre o vosso tipo de governo e
como vai ser. A minha ocupacao sio os soldados. Agora vou tomar conta das minhas
velhas propriedades e das propriedades proximas dos Realistas e das minas de esme-
raldas como recordacio, e eu e a Manuela vamos para casa”. Deveria ter dito isto
cinco minutos apo6s o ultimo exército realista ter sido vencido no Peru.

E a sua familia oficial junto dele, e um milhar de tropas as quais estava a distribuir
terras té-lo-iam seguido imediata e rapidamente. E as pessoas, apds alguns gritos de
horror por terem sido abandonadas, teriam caido umas sobre as outras, formado um
estado aqui e uma cidade acol4 a forca de sabre, e teriam ficado ocupadas devido a
simples auto-proteccdo num jogo novo e vital: “Quem vai ser Bolivar agora?”

Entdo, uma vez em casa, ele teria dito: “Eh! Aqueles belos bosques parecem-me
ser terrivelmente Realistas, e também aquele 1.000.000 de hectares de pastagens,
Manuela. O proprietdrio deles uma vez atirou-te com um peixe Realista, recordas-te?
Portanto, agora sdo teus”.

E o resto do pais teria feito o mesmo e teria continuado com o novo jogo de “Tu
eras Realista”.

E Bolivar e Manuela teriam tido estdtuas construidas em sua homenagem aos
MILHARES, de imediato, tio rapidamente quanto os agentes pudessem chegar a
Paris com ordens de uma populacio que os adorava.

“Bolivar, vem governar-nos!” teria obtido como resposta: “Néo vejo uma América
do Sul que nio seja livre. Quando virem aproximar-se um exército francés ou espa-
nhol, voltem e avisem-me”.

Isso teria funcionado. E esse pobre casal teria morrido devidamente adorado na
santidade da gloria e (talvez mais importante) nas suas camas e nao “na valeta”.

E se tivessem tido que continuar a governar, poderiam ter declarado um novo
jogo de “pagar aos soldados e oficiais com as terras dos Realistas”. E quando esse
jogo estivesse terminado, “Expulsem a Igreja e déem as suas terras aos pobres e
amistosos Indios”.

Nao podes ficar eternamente a agradecer os aplausos sob as luzes da ribalta sem
teres um espectaculo, mesmo que sejas um grande actor. Alguém pode sempre fazer
melhor uso de qualquer palco do que o mais belo actor que nao o usa.

O Homem estd demasiado aberrado para compreender pelo menos sete coisas
acerca do poder:

1. A vida é vivida por uma quantidade de gente. E se tu lideras seja quem for,
entdo, ou os deixas avancar ou os lideras activamente.
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Quando o jogo ou o espectdculo terminar, tem que haver um novo jogo ou
um novo espectaculo. E se ndo hd, alguém vai de certeza comecar um, e se
nao deixas alguém fazé-lo, o jogo tornar-se-a “hds-de paga-las”.

Se tiveres poder, usa-o ou delega-o, ou certamente nio o terds por muito
tempo.

Quando tiveres pessoas, usa-as, porque sendo ficarao muito infelizes e deixa-
ras de as ter.

Quando abandonares um ponto de poder, paga todas as tuas obrigacdes sem
demora, da poder total a todos os teus amigos e vai-te embora com os bolsos
cheios de municoes, de chantagem potencial sobre cada antigo rival, fundos
ilimitados na tua conta privada e as moradas de assassinos experientes, vai
viver para a Bulgravia e suborna a policia. E mesmo assim podes nao viver
muito tempo se conservaste uma nesga de dominio sobre qualquer campo
que agora nao controles, ou mesmo se dizes: “Sou a favor do politico Silva”.
Abandonar o poder completamente é na verdade perigoso.

Porém, nem todos podemos ser lideres ou figuras empertigadas em evidéncia,
por isso hd mais a saber sobre isto:

Quando estiveres proximo do poder, faz com que te seja delegado algum — o
suficiente para fazeres o teu trabalho, te protegeres e protegeres os seus inte-
resses — porque podes ser abatido, rapaz, abatido, pois a posi¢do proxima do
poder é deliciosa mas perigosa, sempre perigosa, exposta aos insultos de qual-
quer inimigo do poder que nio se atreve realmente a dar-lhe um pontapé,
mas pode da-lo a ti. Portanto, para viveres de todo na sombra ou como
empregado de um poder, tens que por ti mesmo reunir e USAR poder sufici-
ente para te manteres em jogo — sem fazeres “natter” ao poder para que “mate
0 Joao” de forma directa ou por formas mais veladas e supressivas, pois isto
destroi o poder que te apoia. Ele ndo tem que saber todas as mas noticias, e se
realmente é um poder ndo estara sempre a perguntar: “O que fazem todos
aqueles cadaveres diante da porta?” E, se tu fores bastante esperto, nunca dei-
xaras que se pense que ELE os matou — isso enfraquece-te a ti e também fere a
fonte de poder. “Bem, patrao, quanto a todos os cadaveres, ninguém vai supor
que o senhor o fez. Aquela ali, de pernas cor-de-rosa que sobressaem, nao gos-
tava de mim”. “Bem”, dira ele se for realmente um poder, “porque me
aborreces com isso se esta feito e foste tu que o fizeste? Onde esta a minha
tinta azul?” Ou: “Capitéo, trés homens da patrulha de terra estardo aqui em
breve com o seu cozinheiro, Didio, e dir-lhe-ao que ele deu uma sova no
Simdes”. “Quem é o Simdes?” “E um empregado do escritério inimigo da
cidade”. “Esta bem, quando eles chegarem leva o Didio ao dispensario para
receber o tratamento de que necessite. Ah, sim, e aumenta-lhe o ordenado”.
Ou: “Senhor, posso ter poder para assinar ordens divisionais?” “Claro que sim”.

Finalmente e o mais importante, porque nem todos estamos no palco com os
nossos nomes escritos em letras luminosas, impulsiona sempre o poder na
direccao de alguém de cujo poder tu dependas. Pode ser mais dinheiro para o
poder, ou conforto, ou uma defesa furiosa do poder perante um critico, ou
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mesmo o som surdo de um dos seus inimigos a cair no escuro, ou a fogueira
gloriosa de todo o acampamento inimigo como surpresa de anos.

Se trabalhares assim e o poder de que estds proximo ou de que dependes é um
poder que tem ao menos uma vaga ideia de como sé-lo, e se leva outros a trabalhar
da mesma forma, entao o factor de poder expande-se, expande-se e expande-se e tu
proprio adquires uma esfera de poder maior do que terias se trabalhasses s6. Os
verdadeiros poderes desenvolvem-se por conspiracoes estreitas deste tipo, impulsio-
nando alguém para cima em cuja lideranca tém fé. E se tém razdo e cuidam do seu
homem e o impedem de tombar com excesso de trabalho, mau temperamento ou ma
informacao, cria-se uma espécie de forca imparavel. Nunca te sintas mais fraco por-
que trabalhas para alguém mais forte. A tnica falha encontra-se em sobrecarregar ou
em puxar para baixo a forca da qual dependes. Ndo permanecer como um poder do
poder provém de nido contribuir para a forca e longevidade do trabalho, satide e
poder desse poder. A dedicacdo requer uma contribuiciao activa do poder para o
exterior, tal como do exterior para o poder.

Se Bolivar e Manuela tivessem sabido estas coisas, teriam vivido uma epopeia,
nao uma tragédia. Nao teriam morrido “na valeta”, ele privado de louvores bem
merecidos pelas suas realizacdes auténticas até mesmo nestes dias, e Manuela nao
seria desconhecida nem mesmo dos arquivos do seu pais, como heroina que foi.

Corajosas, corajosas figuras. Porém, se isto pode acontecer as personalidades
astronomicas, dotadas de capacidades dez vezes maiores do que as dos outros mor-
tais, as pessoas que podiam agarrar na ralé de uma terra de impossivel vastidao e
derrotar uma das maiores poténcias entdo conhecidas na Terra, sem dinheiro nem
armas, so6 pela sua personalidade, o que sera entdo a ignorancia e confusao dos lide-
res humanos em geral, sem falar dos homenzinhos que caminham aos tropecdes
pelas suas vidas de tédio e sofrimento?

Vamos informa-los, hem? Tu ndo podes viver num mundo onde nem os grandes
lideres podem liderar.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 22 DE MARCO DE 1967
PuUBLICACAO I1

(Também publicada como HCOB, com a mesma data e titulo)

REMIMEOGRAFAR
HAaTts bo HCO

IMPORTANTE

N.° 14 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

ALTER-IS E SERES DEGRADADOS

A alteracdo de ordens e de tech é pior do que o ndo-cumprimento.

Alter-is é o evitar encoberto de uma ordem. Embora seja aparentemente e muitas
vezes causado pela nao-compreensio, a propria nao-compreensio e a falha em men-
ciona-la, é um evitar de ordens.

Os seres muito degradados fazem alter-is. Os degradados recusam-se a cumprir,
sem o mencionarem. Os seres numa condicao razodvel tentam cumprir, mas comentam
os seus problemas para obterem ajuda quando é necessario. Os seres competentes e
mais altos de tom, compreendem as ordens e cumprem-nas se possivel, mas fazem
as suas tarefas sobretudo sem precisarem de muitas ordens especiais.

Os seres degradados consideram qualquer instruc¢io como sendo dolorosa, pois
no passado foram instruidos dolorosamente com medidas violentas. Eles, por conse-
guinte, fazem alter-is a qualquer ordem ou nio a cumprem.

Assim, ao auditar PCs, ou numa org, onde encontras alter-is (o nao-cumpri-
mento encoberto) e nao-cumprimento, dado que haja instrucoes e tech sensatas e
correctas, estds a lidar com um ser de baixo nivel e degradado e deves agir de acordo
com isso.

Uma pessoa usa suavemente processos simples de nivel inferior num ser degradado.

Em admin, nas organizacoes e especialmente na Divisao Técnica, onde o mem-
bro de staff faz alter-is ou falha em cumprir, estas também a lidar com um ser
degradado, mas um que é demasiado PC para ser membro de staff. Ele nao pode
estar em causa e os membros de staff tém de estar em causa. Por isso ndo deve estar
no staff.

Este ¢ um dado superior primario que regula todos os manejos de PCs e de mem-
bros de staff.

Um ser degradado nio é um supressivo na medida em que pode ter ganhos de
caso. Mas ele esta tdo PTS que trabalha apenas para os supressivos. Ele é um tipo de
PTS continuo em extremo, que esta realmente para la do alcance de uma simples
Procura e Descoberta e s6 ¢ manejado na Seccéo III do Curso de OT.
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Os seres degradados, ao tomar o exemplo de associados supressivos, ressentem-se
instintivamente de qualquer pessoa encarregue de qualquer coisa ou de qualquer Ser
Grande, odeiam-na e procuram obstrui-la.

A primeira pessoa de quem um ser degradado se ressente é qualquer pessoa que
dé ordens sensatas.

Um ser degradado mente aos seus superiores, evita as ordens encobertamente
fazendo alter-is, falha em cumprir, sé6 fornece ideias complicadas que nunca podem
funcionar (obstrutivas) e é uma area geral de enturbulacao, muitas vezes parecendo
moderado ou mesmo “cooperante”, e sendo frequentemente lisonjeiro, por vezes
simplesmente lento, mas consistentemente a fazer alter-is ou a nao-cumprir.

Este dado apareceu durante uma pesquisa feita a um nivel mais elevado e é
altamente revelador de fendmenos anteriores e inexplicaveis — o PC que muda os
comandos ou que nao os faz, o trabalhador que nio consegue fazer as coisas como
deve ser ou que estd sempre no intervalo do café.

Numa area em que a supressiao tem sido muito pesada por longos periodos de
tempo, as pessoas tornam-se seres degradados. No entanto, eles ja deviam estar
antes nesse estado devido a incidentes da linha do tempo.

Alguns thetans sdo maiores do que outros. Nenhum ¢é verdadeiramente igual a
outro. Mas um ser degradado nio é necessariamente um thetan mau por natureza.
Ele esta simplesmente tdo PTS e tem estado PTS por tanto tempo, que requer o
nosso mais alto nivel de tech para finalmente liberta-lo depois de ele ter subido por
todos os nossos graus.

Ha cerca de dezoito seres degradados para cada Ser Grande na raca humana
(relacao minima). Por isso, aqueles que mantém as coisas a avancar sio poucos. E
aqueles que irdo conseguir sem a energia dos poucos que estiao nas nossas organiza-
cOes a apoid-los, sio zero. Ao mesmo tempo, nao podemos ter o mundo cheio deles
e ainda assim alcancar o sucesso. Por isso ndao temos outra escolha.

E nés podemos maneja-los até mesmo quando eles nao podem servir nos niveis
mais altos.

Estes sdo realmente dados OT, mas nds precisamos deles nos niveis inferiores
para fazer o que temos de fazer.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 1 DE OUTUBRO DE 1967

REMIMEOGRAFAR

N.° 15 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

A UTILIZACAO DAS ORGANIZACOES

Ha duas formas de usar as organizacdes de Cientologia (extremamente opostas
uma a outra). Elas sao:

1. Fazer avancar o Eu e todas as dinamicas em direccdo a sobrevivéncia total.

2. Utilizar o grande poder e controle de uma org sobre os outros para defesa da
propria pessoa.

Quando um ser decente vai trabalhar numa org, utiliza o ponto 1).
Quando um supressivo vai trabalhar numa org, utiliza o ponto 2).

Quando se pode a ética dentro, o ser decente eleva o seu nivel de necessidade e
estd a altura. O supressivo faz blow (deserta).

E extremamente importante para todos nés o facto de termos organizacdes que
servem para aumentar a sobrevivéncia em todas as dinamicas. E que evitemos que as
organizacdes sejam utilizadas como meios para oprimir as outras pessoas.

A resposta, por estranho que pareca, ¢ POR A ETICA DENTRO, exactamente de
acordo com a politica e de um forma correcta. E avancaremos.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 16 DE OUTUBRO DE 1967

REMIMEOGRAFAR

ETICA

N.° 16 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

SUPRESSIVOS E O ADMINISTRADOR
COMO DETECTAR PESSOAS SUPRESSIVAS
SENDO UM ADMINISTRADOR

Ha trés areas de deteccdo que um administrador pode utilizar para detectar pessoas
supressivas.

Estas sdo:

1. Nao hda mudanca de ética
2. Nao ha mudanca de caso
3. Nio hda mudanca de admin

Um SP (pessoa supressiva) é incapaz de mudar porque nao pode, por si mesmo,
confrontar. Ele estd extremamente “fora de valéncia”. Portanto, nao sendo capaz de
olhar para as coisas directamente, ele é incapaz de apaga-las ou mesmo de ver o que
elas sao. Tais pessoas tém frequentemente uma cortina de imagens para onde olham,
em vez de olharem para o universo que as rodeia. Elas nao véem um prédio. Elas
véem uma imagem de um prédio em frente do prédio. Elas nido estdo no ponto a
partir do qual véem as coisas.

Por conseguinte, elas tém a particularidade de nao poder mudar.
As trés zonas principais numa org de Cientologia sao:

1. Ftica,

2. Tech,

3. Admin

Temos as leis naturais de cada um destes assuntos.

Se podes por ética dentro, podes por a tech de Cientologia dentro. Se podes por a
tech de Cientologia dentro, podes por a admin dentro. Se podes por todas as trés
dentro, tens uma org e tens expansao.
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Se nao podes por a tech dentro, a ética estd fora. Se nao podes por a admin dentro,
tanto a tech como a ética estao fora.

A sequéncia de coisas que tém de se “por dentro” para fazer uma org sao: primeiro
a ética, segundo a tech e terceiro a admin

Quando uma destas sai fora, a org contrai-se.

Nos temos estas trés ciéncias. Para realmente manejar as coisas, é necessario ser-se
um mestre em todas as trés, mesmo para viver uma boa vida pessoal.

Com “por dentro” queremos dizer: fazer com que se aplique e que seja eficaz.

Nesta altura vivemos num mundo muito a wog. O wog esta tao fora de ética, que
estd a viver no que equivale a uma sociedade criminosa.

Quando tentamos por dentro tech no planeta, deparamo-nos com as dreas fora
de ética, e esta é a verdadeira fonte dos nossos problemas, onde os haja. Estamos a
por a tech dentro antes de por a ética dentro. Pode ser feito (é 6bvio, uma vez que o
estamos a fazer). Mas é um esforco pesado na melhor das hipoteses.

S6 porque nao pomos ética dentro no planeta de imediato, isso nao quer dizer
que nio possamos de todo por a tech dentro.

Ao manejar pequenos sectores, comecando por nds proprios, os grupos de
Cientologia e as organizacdes, podemos continuar a repetir os ciclos de trés: ética,
tech e admin. Vamos ampliando gradualmente a quantidade de gente que temos e a
nossa esfera de influéncia de ética, tech e admin expande-se gradualmente. E um dia
teremos ética dentro no planeta, tech dentro no planeta e admin dentro no planeta.

O tnico obstaculo é o SP. Esta pessoa (cerca de dez por cento da populacio) é
incapaz de mudar. Podemos dar-lhes processamento se os pudermos manter senta-
dos e quietos.

Mas estas sdo as armadilhas escondidas que fazem da nossa vida, da nossa familia,
da nossa org, da nossa nac¢do, do nosso planeta, um assunto muito, muito dificil.

Noventa por cento da populacio diz: “Etica, 6ptimo. Tech, 6ptimo. Admin, 6ptimo”,
€ vamos a isto.

Dez por cento diz: “Horrivel, horrivel, horrivel”. E ndao pode nem ver nem mudar.
Eles sio os verdadeiros psicoticos, ndo importa quao “saos” parecam ser. As pessoas
nos manicéomios siao, de um modo geral, apenas as suas vitimas.

Devemos ser capazes de detectar e separar estes dez por cento, de modo a nio
contaminarem as dreas onde estamos a aumentar o nivel de ética, tech, e admin.

A nossa politica é nao perder tempo com eles. Dar-lhes atencéo especial é trair os
restantes noventa por cento da populacio. Portanto, pomo-los de lado para outro dia.

Fazemos com que saiam das linhas, fora das organizacoes e pomo-los de parte.

O verdadeiro caracter desta gente esta usualmente disfarcado de muitas maneiras.
Sao peritos apenas na arte do engano e podem assumir qualquer aparéncia.
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Quem os ouve falar supde que estd, por vezes, a falar com o seu melhor amigo.
S6 que a punhalada nas costas também ¢é dada por eles.

Temos muita tech para os descrever.

Mas para detectar estes individuos nao é preciso ser auditor e ter um E-Metro.
Um administrador precisa de saber apenas trés coisas acerca deles:

1. Nao hda mudanca de ética

2. Nao ha mudanca de caso

3. Nio ha mudanca na admin.

Estas pessoas tém:

1. Arquivos de ética grossos,

2. Arquivos de caso recheados (ou inexistentes),

3. Cestos de comm com contetido grosso, cheios (ou inexistentes).

Se despedisses qualquer pessoa que tivesse estes trés pontos, ver-te-ias livre de
um SP.

Funciona da seguinte maneira. Quando se comeca a por ética dentro, a maioria
das pessoas “aprende as regras de operacao” rapidamente. Elas podem ter algumas
condicdes baixas e chits, ou mesmo um Tribunal de Etica ou um Comité de Evidéncia,
mas pode-se ver isso a diminuir de frequéncia e acabar por desaparecer parcialmente
ou por completo.

Quando comecas a por a tech dentro numa pessoa, isso pode ser como arrastar
um fardo pesado, mas ao fim de algum tempo comeca a diminuir o esforco e a tor-
nar-se mais facil.

Quando comecas a por dentro a admin, a confusio a volta de alguma pessoa
pode ser grande, mas pouco tempo depois as linhas e as politicas comecam a endi-
reitar-se.

Nao ha ninguém que seja um anjinho bem comportado. Mas noventa por cento
progride nestes trés campos de ética, tech e admin

O SP NAO faz nenhum progresso constante, e estd sempre a voltar a estaca zero.

Como so6 dez por cento da populacio estd a dificultar quase todo o trabalho de
ética, tech e admin, entdo o melhor a fazer é retira-los das linhas em vez de trair os
restantes noventa por cento.

E o SP pode-se detectar por TODAS AS TRES AREAS. Nio €é necessirio um
microscopio para detectar quem de entre o staff tem os superiores a trabalhar tao
arduamente por uma recompensa tao pequena.
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O seu arquivo de ética é enorme, o seu arquivo de caso nao existe ou é extrema-
mente grosso, as suas linhas de comunicacao estio congestionadas, nio estdo a
aplicar a politica correctamente e as suas estatisticas estao eternamente no fundo.

Portanto, como administrador podes detectar os SP. E bom que o facas. AS TUAS
ESTATISTICAS ESTARAO EM BAIXO NA MEDIDA EM QUE NAO OS DETECTES.

Simplesmente consulta os teus arquivos, olha para as secretarias e despede quem
quer que satisfaca todas as trés condicoes anteriores, e nao terds como errar e
PODERAS respirar.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 20 DE OUTUBRO DE 1967
PUBLICACAO I
REMIMEOGRAFAR

N.° 17 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

CONDICOES, COMO ATRIBUIR

Cada posto e parte de uma organizacio deve ter uma estatistica que meca o volume
do produto desse posto. O chefe de uma parte tem a estatistica dessa parte.

Cada posto ou parte de uma organizacido tem um produto. Se ndo tem produto é
inutil e esta a mais.

Um Secretario Executivo tem os produtos da sua parte da organizacdo. O pri-
meiro produto de um Secretdrio Executivo é, naturalmente, a sua parte das divisdes
da organizagao. Se a parte em si nio existe, entio, é claro que o Secretario Executivo
nao tem estatisticas como Secretdrio Executivo, mesmo se estd muito ocupado —
portanto niao é um Secretario Executivo, apesar do titulo. Isto também é verdade
para um chefe de departamento, de seccdo ou de unidade. Nao se pode na verdade ser
encarregado se a coisa que se tem a cargo nao existe. Além disso, as coisas que nao
existem nao podem ter produtos.

Todo o fundamento légico (ideia basica) do esquema de uma organizacao é uma
unidade de 3. Estes sao:

THETAN

l

MENTE —— CORPO —— PRODUTO

Na Divisao Um, o Secretario do HCO ¢é o thetan, o Departamento Um ¢é a
MENTE, o Departamento Dois ¢ 0 CORPO e o Departamento Trés o PRODUTO. O
mesmo modelo mantém-se valido para cada divisao.

Também se deveria manter vélido para cada departamento e, abaixo dele, para
cada seccdo e unidade.

E acima destes mantém-se valido para uma parte da organizacao.

Na parte do HCO da organizacdo temos o Secretdrio Executivo do HCO como
thetan, a Divisdo Executiva (7) como MENTE, a Divisio Um como CORPO e a Divisio
Dois como PRODUTO. E assim por diante nas outras partes da organizacao. Ha sempre:

THETAN

'

MENTE ——> CORPO —— PRODUTO
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Bem, se sabes, compreendes e podes aplicar isto, podes nao sé planear ou corrigir
uma organizacdo ou qualquer das suas partes, como também podes atribuir condicoes
correctamente. Necessitas de dados obtidos a partir de inventarios ou da contagem
de items, ou provenientes das estatisticas atribuidas e desenhadas.

Nao é suficiente APENAS seguir graficos. Esse é um método preguicoso, pregui-
coso, preguicoso de falta de confronto quando usado sozinho. Os graficos podem ser
falsificados, podem estar demasiado fixados numa s6 coisa e ignorarem as outras, a
nao ser que leias todos os graficos da parte da organizacao em que estds interessado.

Os grificos sao um bom indicador e deveriam ser usados sempre que possivel.
MAS tens que ter também em mente que sao necessarios TODOS os graficos para se
ser inteiramente preciso na atribuicdo de uma condicdo e na atribuicdo mais cor-
recta possivel de condicoes, e ainda que os grificos devem basear-se em numeros
REAIS.

Por conseguinte, para comecar, examina os graficos. Procura as subidas e as que-
das recentes. Depois examina as tendéncias (subidas ou descidas a longo prazo). Em
seguida procura as discrepancias. Tais como inscricdes elevadas-receitas baixas,
muitas cartas enviadas—poucas inscri¢cdes algumas semanas depois.

E bastante seguro, a principio, atribuir apenas condi¢des moderadas (Emergén-
cia, Normal, Afluéncia), conforme as subidas e descidas dos graficos. Isto deveria
resultar em expansdo.

Para comecar a EXPANSAO (aumento do produto) ¢ A UNICA RAZAO por que
atribuis condicdes, por isso tu esperas logicamente que ao atribuir condicdes de
acordo com os graficos obteras expansao.

Se depois de algum tempo (semanas ou meses) vés que estds a obter expansio,
continuas a atribuir condi¢des por graficos. Um Secretdrio Executivo também ins-
peccionaria, como rotina, as areas fisicas em Perigo e em Afluéncia.

POREM, tomemos o caso inverso. Atribuis condi¢ées por graficos (com inspec-
cdo para Perigo e Afluéncia) e aquilo a que atribuis condicoes NAO se expande!

Bom, agora ha trabalho a fazer. Ha qualquer coisa de errado.

A primeira coisa que pode estar errada é que aquilo a que estds a atribuir condi-
¢des ndo exista na verdade. O Director de Comunica¢des nao tem um Departamento
de Comunicacdes. Dispoe apenas de um mensageiro ou operador de telex, nao tem
forma de manejar as suas outras funcdes departamentais e atende ele proprio o
telefone.

Portanto, niao encontrando um Departamento, e INDEPENDENTEMENTE DE
QUAISQUER RAZOES, (“ndo consigo obter staff”, “as receitas estdo muito baixas”,
“nao ha instalacoes”) espetas-lhe com uma condicio de Nao-Existéncia. Porque
obviamente ele ndo existe como Director de Comunicac¢des, visto que nio tem
Dept.° de Comunicagoes. (Nao-Existéncia também se atribui por “FALTA DE USO”
ou “FALTA DE FUNCAQO”).

Agora, se a atribuicdao de Nao-Existéncia ao Director de Comunica¢des —sem mais
ajuda da tua parte, repara bem — nao resulta na criacio de um Dept®. de Comunicacdes
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num prazo razoavel, tu concluis que ele ndo o quer e atribuis-lhe a condicio
de Risco.

Nao lhe EXPLIQUES tudo. Isso é o que ele faz, portanto para qué imita-lo?

Nao digas: “Ele estd esmagado — é novo — precisa de revisao — natter, natter,
pensar-pensar”. ATRIBUI-LHA e mais nada!

AINDA assim ele nao pde la um Dept.° de Comunicacio.

Inspeccionas. Descobres que o Oficial de Etica nio estd a fazer cumprir a penali-
dade de Risco (“O Pedro é meu amigalhaco e eu. . .”). Portanto, atribuis ao Oficial
de Etica uma condigdo de Risco porque, naturalmente, ele herda aquilo que nio fez
cumprir.

Agora eles criam um motim e tu atribuis-lhes uma condicao de Traicao, abate-los
ambos a tiro e preenches os postos.

Aos novos encarregados dizes: “Os rapazes que vos precederam nio estdo agora
aqui e ndo é provavel que recebam processamento ou treino até comecarmos a
manejar a escoria, portanto espero que vocés facam melhor trabalho. Comecario em
Nao-Existéncia. Espero que saiam dela e cheguem pelo menos até Perigo antes do
fim da semana. Como acabam de entrar em posto, nio se aplicam penalidades por
Nao-Existéncia. Mas sé-lo-ao apdés 30 dias. Portanto vamos criar um Dept.° de
Comunicacdes e uma Seccio de Etica”.

Bom, € claro que se o EO teve que ser abatido, ao Dir I&R € imediatamente atri-
buida uma CONDICAO DE PERIGO juntamente com penalidades, visto que essa
Seccédo pertencia ao seu Dept.°

Se nido existe a parte da organizacao do HCO (Div 7, 1 e 2), o Comunicador de
LRH da organizacao pede a viva voz a actuacdo por parte da organizacao de nivel
imediatamente superior. E se ndo ha Comunicador de LRH, a organizacido de nivel
imediatamente superior deveria ver que ele desapareceu pela falta de estatisticas, ou
de relatorios, ou de expansao, e agir de qualquer forma.

Diras: “Mas isso é impiedoso! Nenhum staff. . .”
Bem, tal declaracdo é contrario aos factos.

A tnica ocasido (provado por experiéncia e dados reais) em que se perde staff e
se tem uma organizacao sem pessoal, é quando se da entrada a pessoas com estatisti-
cas baixas. Pessoas com estatisticas baixas livram-se dos bons membros de staff.
Uma organizacdo que nao consegue ter staff tem um SP dentro dela!

As organizagdes em que a Etica é apertada e intransigente, crescem em ntumero.

Por estranho que pareca, o Homem floresce apenas na presenca de um ambiente
que o desafia. Ndo é uma teoria minha. E um facto.

Se o ambiente da organizacao nao constituir um desafio, nao havera organizacao.

Nos ajudamos mais do que alguma vez se ajudou fosse onde fosse. Somos um
auxilio quase derradeiro. Isto atrai imediatamente sobre nds os SP que cometeriam
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suicidio para evitar que alguém fosse ajudado, e isso deixa-nos numa posicao receptiva a
qualquer ser degradado que apareca, julgando-nos “bonzinhos”. Estio certos de que nao
mordemos, por isso fazem tudo quanto querem. Apenas condicdes correctamente
atribuidas podem detectar e levar os SP e os DB a partir.

Logo, se ajudamos tanto, devemos poder disciplinar na mesma medida. O auxilio
quase derradeiro s6 pode ser concedido com disciplina quase derradeira.

A tech s6 pode permanecer como é quando a Etica é correcta e impiedosamente
aplicada. Uma admin como a nossa tem que ser de alto nivel, visto que as nossas
organizacoes manejam o artigo mais elevado — a propria vida. Contudo a nossa
admin s6 funciona quando a tech esta DENTRO. E a nossa tech funciona apenas se a
Etica estiver dentro.

O nosso objectivo nao sdo alguns clientes dos psiquiatras, mas sim um universo
aclarado. O que é que ISSO exige?

O confronto minimo que existe é o confronto do mal. Quando um ser vivo esta
fora da sua propria valéncia e na valéncia de uma figura completamente ma, ainda
que imagindria, temos um SP. Um SP é um caso de nio-confronto porque, como niao
estd na sua propria valéncia, nio tem um ponto de vista do qual apagar coisa
alguma. Um SP ¢é apenas isto.

CONTUDO, a quantidade de estragos que um SP pode causar conscientemente
nota-se facilmente, quanto mais nio seja nas guerras selvagens e cruéis deste
planeta.

Um executivo que ndo pode confrontar o mal estd ja a caminho de se tornar
supressivo.

Semelhante ao caso “docura e luz” esta a condicao totalmente esmagada a que
chamamos SP (pessoas supressivas).

E téo fdcil viver num conto de fadas onde nada de mau acontece. Tem-se a ima-
gem de uma simpdtica velhinha no meio de uma batalha de gangsters com cadaveres
pelo chio e as paredes salpicadas de sangue a dizer: “E tio engracado; é apenas uma
brincadeira de miudos com pistolas de brincar”.

O membro de staff com estatisticas baixas, que nunca as eleva, esta a fabricar
estatisticas baixas. Nio estd inactivo. E uma atitude ingenuamente complacente dizer:
“Ele nao esta a trabalhar o suficiente”. A pessoa que tem estatisticas baixas cronicas
estd a trabalhar MUITO ARDUAMENTE para manter as estatisticas EM BAIXO.
Quando aprenderes isto podes atribuir condicdes e fazer com que a organizacao se
expanda.

Quando as estatisticas NAO sobem, baixas a condicdo. Mais cedo ou mais tarde
encontraras a condicao REAL que se aplica.

Inversamente, a medida que fores subindo as condicdes, também alcancaras a
condicdo que se aplica. Alguns membros de staff estao em Poder cronico. Quem é
que algum dia o atribui a eles? Tomam um posto e as estatisticas sobem a pique.
Bem, medir apenas as estatisticas do posto assumido como a condicdo deles é falso,
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porque a sua condicdo pessoal é e ja era Poder. E se é Poder, entdo a sua condicdo
pessoal deveria ser atribuida.

Isto é muito facil de ver.

MAS o que dizer de um membro do pessoal que quando entra num posto faz cair
as estatisticas?

Mais vale que atribuas também essa condicdo. Porque, tal como a que estd em
Poder trabalha para manter as estatisticas altas, a que estd na condicdo baixa, quer
nos preocupemos em confronti-lo quer nao, trabalha também e esta igualmente
aplicada em fazer cair ndo s6 as estatisticas do seu préprio posto, mas também as
estatisticas dos postos adjacentes ao seu! Portanto ela esta pelo menos numa condi-
cdo de Risco, visto que se o posto estivesse vago estaria apenas em Nao-Existéncia!
E como alguém préximo do posto poderia fazer alguma coisa por este, até poderia
chegar a uma Condicao de Perigo, mesmo totalmente deserto.

DISCREPANCIAS

Quando existem discrepancias entre os graficos de estatisticas, ALGUM grafico é
falso.

Se descobres um grafico falso, atribuis uma condiciao de Risco a quem o falsificou
consciente e intencionalmente, porque essa ac¢io é muito pior do que um nio-
cumprimento.

E farias bem em estar atento a drea onde foi originado o grafico falso, pois ha um
tigre dentro dela. S6 a inspeccéo fisica do mais minucioso que ha (ou um Conselho
se estiver distante) revelara que OUTROS crimes estio a ser cometidos ai. Ha sem-
pre outros crimes quando se obtém um relatério falso. A experiéncia ensina que é
assim se realmente procurarmos.

RECIPROCIDADE

E mais do que politica que uma pessoa herda a condicio que nio atribui e nio faz
cumprir de uma forma correcta e rapida.

E uma espécie de lei natural. Se tu permites que os teus executivos nio facam
nada e permanecam, digamos, numa condicdo de Perigo, e nao a atribuis nem os
fazes aplica-la, eles irao de certeza por-TE numa condicao de Perigo, quer seja atri-
buida quer nao.

Lembra-te disto quando o teu dedo hesitar no “gatilho”.
A lei natural tem origem neste facto chocante.

H4 muito, muito tempo, ndo pusemos Etica dentro. Erramos. E toda a raca
entrou nas dificuldades em que se encontra ainda hoje.

Se queremos de todo viver neste universo, teremos que lhe por Etica dentro e
limpa-lo.
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Se isto é ou nao facil de confrontar nao esta em causa. A horrivel verdade é que o
nosso destino ¢ MUITO menos inconfrontével!

Agora temos que ter uma tech muito habil para nos levar para fora disto. E asse-
guro-te de que a tech nunca estara dentro nem sera usada de forma a beneficiar seja
quem for se nao:

1. Pusermos a Etica dentro, e
2. As organizacdes de Cientologia se expandirem segundo um ritmo regular.
S6 entao poderemos ser livres.

Portanto, isto é como e PORQUE se atribuem e fazem aplicar condicdes. E o
unico caminho para que todos triunfemos finalmente.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 8 DE FEVEREIRO DE 1968
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

N.° 18 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

RACIONALIZACAO DE ESTATISTICAS

“Racionalizar uma estatistica” é um termo pejorativo que significa encontrar
desculpas para estatisticas baixas.

Encontrar desculpas ou razdes para que uma estatistica esteja baixa NAO a faz
subir e é, na melhor das hipoteses, um comentario cdustico a falta de previsao ou de
iniciativa do executivo encarregado da drea.

O que se quer é: 1) prevencao da descida das estatisticas e 2) accao rapida para as
fazer subir.

Ser razoavel quanto a elas estarem baixas deveria ser olhado como ACORDO
COM O FACTO DE ESTAREM BAIXAS. O que, é claro, é supressivo.

“Bem, a estatistica das cartas saidas estd em baixo porque estivamos a pagar a
uma rapariga tanto por carta e a ‘politica’ dizia que nao podiamos contratar nin-
guém, por isso despedimo-la e é por isso que as cartas saidas estao em baixo”.

Esta foi uma racionalizacdo auténtica dada em Washington, D.C., para o colapso
da organizacdo no ano passado.

Para comecar, nio existe tal “politica” e certamente nao existe politica alguma
para ter estatisticas baixas. Portanto, aqui o crime é composto pelo facto de se tentar
culpar a politica por uma estatistica baixa, o que revelou com seguranca a accao
como um esforco supressivo para racionalizar uma estatistica baixa (e sair-se bem).

A tnica razdo por que as estatisticas estao alguma vez baixas, é porque alguém

ndo as fez subir. Todas as outras razdes sdo falsas.

IDEIA FIXA

Algumas pessoas tém um METODO de manejar uma estatistica baixa, que ¢ uma
ideia fixa ou cliché que usam para manejar todas as situacdes de estatisticas baixas
nas suas vidas.

Estas pessoas estao de tal forma em efeito que tém uma ideia fixa “que maneja”
as estatisticas baixas.

“A vida é assim”.
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“Faco sempre o melhor que posso”.
“As pessoas sdo mds”.

“Ira melhorar”.

“Foi pior no ano passado”.

SABEM que nio serve de nada tentar fazer alguma coisa sobre seja o que for e
que é melhor “deixar correr” e nio dar nas vistas — um caminho seguro para o
suicidio.

Em vez de procurar prevenir ou levantar uma estatistica que declina na vida, tais
pessoas usam uma qualquer ideia fixa para a explicar.

Isto é uma confissao de estar em apatia.

Uma pessoa pode sempre fazer subir as estatisticas. Trabalho duro. Previsao.
Iniciativa. Uma pessoa pode sempre fazer subir as estatisticas. Esta é a verdade, e
nao necessita de explicacao.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 22 DE FEVEREIRO DE 1968

REMIMEOGRAFAR

ETICA E ADMIN

N.° 19 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

ADMIN LENTA

O segredo do sucesso de um executivo é a sua capacidade para completar
Rapidamente Ciclos de Acgao.

A palavra de ordem é COMPLETAR.

A capacidade consiste na capacidade para completar um ciclo de accdo, para
manejar o assunto de forma que nao tenha de ser manejado de novo.

Passar as coisas aos outros é irresponsabilidade. Os executivos que passam o
trabalho para que outros tomem decisdes ndo siao executivos. Sdo irresponsaveis ou
tém medo das responsabilidades. As pessoas que tém medo de tomar responsabilidades
nao sdo executivos. Sao operarios.

Um executivo que nido maneja as coisas, mas que as deixa a espera também
é irresponsavel. Retardar uma linha de admin por nao agir DE IMEDIATO também é
supressivo.

Os supressivos nao conseguem completar ciclos de ac¢ao. Ou agem numa direccao
alterada ou continuam uma acc¢do para além de qualquer previsao possivel. Em
qualquer dos casos naio a COMPLETAM.

PORTANTO, cria-se esta politica de ética:

OS EXECUTIVOS QUE NAO MANEJEM OS ASSUNTOS DE FORMA A COM-
PLETA-LOS, QUE PASSEM A ADMIN A OUTROS OU QUE A ATRASEM, SAO
PASSIVEIS DE UM COMITE DE EVIDENCIA SOB A ACUSACAO DE ADMIN-FORA.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 30 DE MAIO DE 1968
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

N.° 20 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

ADMINISTRACAO

(Publicado a partir da Ordem de Flag 805)

Quando a admin esta FORA, a tech estdi FORA e a ética deixou de existir ha
muito.

Nunca podes enviar ordens administrativas a uma drea com a admin-fora; a
unica coisa que podes fazer é por ética dentro. Fazer outra coisa que nao seja por a
ética dentro, serd apenas predispor-se a mais nao-cumprimento e dev-t.

Na realidade, QUALQUER administracido é um sintoma de fora de ética. Qual-
quer ordem é na realidade uma critica. Se um posto estivesse realmente a ser
cumprido, as ordens seriam desnecessarias.

Se alguém comecasse a dar-me ordens, nessa altura eu comecgaria a questionar-
me sobre o meu posto. FAZ O TEU TRABALHO COM ESMERO E PREVISAO.
Cumpre o teu hat tdo bem, que nunca precises de ordens.

Lembra-te: NUNCA EMITAS UMA ORDEM PARA FAZER COM QUE UMA
ORDEM QUE JA TENHAS EMITIDO SEJA CUMPRIDA. A ética saiu fora. Quando
tem de se por ética dentro, a responsabilidade esta fora.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 25 DE OUTUBRO DE 1968

TODOS 0S8 EXECUTIVOS

REMIMEOGRAFAR

CURSO INTRODUTORIO
DE EXECUTIVO DE
ORGANIZACAO

IMPORTANTE

N.° 21 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

KNOW-HOW DE ADMIN

Quando estds a tentar fazer com que as estatisticas subam, deves compreender
que aquilo que LEVOU as estatisticas a subir, LEVARA as estatisticas a subir.

O uso de experiéncias novas, fora do comum, pode deitar por terra toda a tua
intencao.

Nos programas novos os PROBLEMAS nio foram resolvidos. E como uma peca de
maquinaria concebida de novo. A embraiagem patina e niao ha poténcia suficiente.

Os programas novos empreendem-se em pequena escala como PROJECTOS
PILOTO. Se funcionam, muito bem. Descobre-lhes os problemas, aperfeicoa-os e
poe-0s a prova. SO entdo seria correcto distribui-los como ordens gerais.

Por isso, ndo é bom que um EC dé cadeias de ordens. Nem que um executivo
comece muitos projectos novos.

Existe uma coisa chamada ADMIN STANDARD. Vem das cartas de politica.

Quando produzimos as estatisticas de tech que subiram descontroladamente
com o programa de Auditor de Classe VIII da Organizacao do Mar, FIZEMO-LO
PONDO DENTRO OS PROCESSOS E GRAUS EXACTOS. Ao tornarmo-nos super-
standard obtivemos 100% de ganhos de caso.

O mesmo se da com a politica. Se numa org puseres dentro uma politica super-

standard — promocao, forma e admin — as estatisticas ELEVAM-SE MUITO.

ORDENS POR TELEX

Em vez de enviar uma avalanche louca de ordens por telex, um executivo deveria
enviar apenas o numero e data da PL que quer que se ponha dentro, E EM SEGUIDA
IMPULSIONARIA ESSA ORDEM até estar em vigor.

Escolher QUAL a carta de politica constitui, naturalmente, a alma do negocio. Ha
que saber algo sobre as condi¢coes da org antes de enviar a ordem.
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TENTAR POR DENTRO TODAS AS CARTAS DE POLITICA ao mesmo tempo
também pode esmagar uma org. “Ponham-se de acordo com a politica” é uma obser-
vacdo sem significado. Por dentro tal e tal politica, se estd obviamente fora, é uma
accdo muito valiosa.

ACCOES GERAIS EXECUTIVAS

Os ED estiao ai para dizer QUAL a politica em que o staff se deve concentrar, nao
para dar ordens novas.

Um executivo prudente pde a politica dentro por gradiente (pouco a pouco,
ampliando cada vez mais o conhecimento da politica, mantendo dentro a antiga
enquanto acrescenta a nova).

Para compreender como fazer isto, uma pessoa deve ser capaz de conceber situa-
coes basicas incorrectas. E necessdrio verdadeiro engenho para descobrir quao
flagrantes e quéo basicas as situa¢des incorrectas podem ser.

Um executivo martela uma politica de alto nivel sobre como fazer a contabili-
dade. Fica mesmo corado quando descobre que a razio da desordem é que nio
existe ninguém nessa divisao!

Uma vez quase “demos em doidos” a tentar descobrir que situacao incorrecta
tinha destruido uma org. Chegou-se a toda a espécie de conclusdes complicadas.
Foram dadas ordens de todas as maneiras e feitios, sem qualquer melhoria. E entao
“o crime veio a tona”. TODOS os Registadores da org tinham sido removidos e niao
se tinha nomeado nenhuns novos. O publico ndo conseguia encontrar ninguém para se
inscrever.

Uma vez pus um continente em Poder simplesmente ao descobrir que nao
tinham nomeado pessoas para os postos de Secretarios Executivos em nenhuma org!
Até que ponto podia estar “fora”? Assim que se nomearam os Secretdrios Executi-
vos, todo o continente subiu a Poder.

Uma vez li uma ED que: a) removia todos os executivos menos um, e em seguida,
b) dava 20 ordens complexas “para serem executadas imediatamente”. O tnico
membro de staff que restava ndo poderia ter executado nenhuma delas. Cancelei
imediatamente TODAS AS ED que eu nio tivesse emitido e em breve as estatisticas
subiram.

Perguntar-se porque é que nio é expedido correio nenhum niao exige uma poli-
tica complicada. Exige uma politica sobre a forma da org, como deve ter Secretarios
Executivos, secretdrios de divisdo. Porque se nio sai nenhum correio, isso s6 pode
significar que ndo ha ninguém em posto.

Um secretario de divisdao que esta a tentar por dentro as politicas da sua divisao,
deve procurar primeiro as situacoes incorrectas FLAGRANTES. Nunca sdo peque-
nas. E entido deve pd-las dentro de acordo com a politica. Depois disto manter-se-ao
dentro.
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HA uma admin standard. Trata de coisas simples. As pessoas estdo em posto. As
particulas fluem. Faz-se promocao. A tech é entregue. O organigrama estd afixado e
é seguido.

Se a politica nao esta dentro nesse nivel de grandeza, nunca passard a estar dentro
em pontos mais altos.

Conhecer uma org por dentro e por fora, é também saber a quem dizer para fazer
0 qué, e que politicas por dentro e quando. E como saber conduzir um carro. Ele
nao anda se nio souberes onde esta o interruptor da ignicao. Situacdes de politica
incorrecta ocorrem, e as ideias fora do comum sao apresentadas apenas por pessoas
que, em primeiro lugar, nao sabem o que é habitual.

Tal como na tech standard, na politica standard os resultados provém de por os
bésicos dentro e fazé-los bem.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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OS INGREDIENTES ESSENCIAIS

Quando olhamos para a organizacao na sua forma mais simples, quando procuramos
certas ac¢des ou circunstancias chave que fazem a organizacao funcionar, quando
precisamos de um resumo muito simples, muito vital para ensinar as pessoas, que
produza resultados, descobrimos que ha apenas uns poucos pontos que precisamos
de realcar.

O propéosito da organizacio é FAZER COM QUE O PLANEAMENTO SE
TORNE REALIDADE.

Organizacdo ndo é apenas um sistema extravagante e complexo, criado para si
mesmo. Isto é burocracia no seu pior aspecto. Ter organigramas s6 por ter, ter graficos
estatisticos so por ter, ter regulamentos so por ter, conduz apenas a fracassos.

A tnica virtude (nem sempre ma) de uma estrutura burocratica, pesada, complexa
e sem sentido é possibilitar empregos aos amigos de quem a controla. E se também
nao cria uma tributacdo onerosa e nao ameaca provocar a bancarrota devido as des-
pesas com a sua manutencao e nio sobrecarrega um povo ou o pessoal da producao
com inspecc¢oes militantes e controle desnecessario, uma organizacdo com o tnico
fim de proporcionar emprego nio é mau mas, além de prover empregos, é inutil e s6
quando investida de demasiada autoridade é que se torna destrutiva.

Os reis de Franca e de outras terras costumavam inventar titulos e deveres para
dar actividade as hordas de nobres interesseiros e para os manter junto a corte,
sob vigilancia, evitando que provocassem mas ac¢des nas provincias, onde podiam
agitar o seu proprio povo. “Guardador dos Escabelos”, “Segurador da Real Camisa
de Dormir” e outros titulos eram disputados, comprados, vendidos e guardados
ferozmente.

A procura de posicao, o esforco para se tornar mais importante e ter uma razao
de ser pessoal e para se ser respeitado, atravessa-se no caminho de um esforco
honesto para organizar de uma forma eficaz de modo a conseguir que algo seja feito,
de modo a tornar algo economicamente sélido.

Ter uma organizacéo so por ter, geralmente da origem a um monstro com o qual
é tao dificil viver que acaba sendo derrubado. Perdas de producio, tributacao
elevada, uma interferéncia irritante ou terrivel com as pessoas ou com os proprios
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produtores convida e provoca a faléncia ou a revolta, muitas vezes ambas, mesmo
em empresas comerciais.

Portanto, para ter significado, utilidade e durabilidade, uma organizacao tem de
caber na definicdo acima:

FAZER COM QUE O PLANEAMENTO SE TORNE REALIDADE.

Nas empresas e nas nacoes nio ha falta de sonhos na verdade. Todos, com excepcao
dos mais depravados dirigentes de empresas ou nacoes, desejam ver melhoramentos
quer especificos quer gerais. Isto é também verdade para os seus executivos e, como
é a base de quase todas as revoltas, é também certamente verdade para os trabalhadores.
De cima a baixo, entdo, na sua grande maioria, ha um desejo de melhoramento. Mais
alimentos, mais lucro, melhor salario, mais instalacoes e, em geral, mais e melhor do
que quer que seja que eles acreditem ser bom e benéfico. Isto inclui também menos
daquilo que eles geralmente consideram ser mau. Os programas que obtém apoio
geral consistem em mais do que é benéfico e em menos do que é prejudicial. “Mais ali-
mento, menos doenca”, “Mais casas bonitas, menos barracas”, “Mais tempo livre,
menos labor”, “Mais trabalho, menos desemprego” tipificam valiosos e aceitdveis
programas.

Mas ter apenas um programa é ter apenas um sonho. Sao inimeros os programas
uteis quer em empresas, quer em partidos politicos. Eles sofrem apenas de falta de
execucao.

Acontece toda a espécie de variacdes que provocam o insucesso de um programa.
O programa é demasiado grande. Nido é considerado desejivel em geral. Nao é
necessario, simplesmente. S6 beneficiaria uns quantos. Estas sdo as razdes aparen-
tes. A razao basica é a falta de know-how sobre organizacao.

Qualquer programa, demasiado ambicioso, parcialmente aceitdvel, necessario ou
nao, poderia ser executado se fosse correctamente organizado.

Os planos de cinco anos de algumas nacoes que estdo actualmente em voga siao
quase todos muito valiosos e quase todos ficaram aquém dos seus objectivos. A razao
nao era serem irreais, demasiado ambiciosos ou geralmente inaceitaveis. A razdo para

qualquer insucesso deste tipo ¢ falta de organizacao.

Nio sdo os sonhos do Homem que o desiludem. E a falta do know-how necessa-
rio para tornar esses sonhos realidade.

Uma boa administracdo tem duas metas distintas:

1. Perpetuar uma empresa, cultura ou sociedade ja existente.

2. Fazer com que o planeamento se torne realidade.

Tendo uma base para operar, quer dizer, terra, pessoas, equipamento e uma cul-

tura, é preciso ter um bom padrio administrativo de qualquer tipo apenas para a
manter.

214



Desta maneira as alineas 1 e 2 acima tornam-se apenas na alinea 2. O plano é
“manter a entidade existente”. Nenhuma empresa ou nacdo continua, a nao ser que
se continue a po-la ld. Assim, é necessario um sistema administrativo de qualquer
espécie, nao interessa quao tosco, para perpetuar qualquer grupo ou qualquer subdi-
visdo de um grupo. Mesmo um rei, um chefe de uma tribo ou um gestor que nao
tem outro sistema de apoio ao qual se levem as disputas de terras, 4gua ou pagamen-
tos, é um sistema administrativo. O capataz de um grupo de trabalhadores que
apenas carrega camides tem um extraordindrio e complexo sistema administrativo
em funcionamento.

As empresas e as nacdes nio funcionam apenas porque existem ou sio tradicionais.
Elas estao continuamente a ser criadas por uma ou outra forma de administracao.

Quando todo um sistema administrativo se vai embora, se perde ou é esquecido,
ocorre um colapso, a menos que um sistema novo ou substituto seja imediatamente
posto em execucao.

Mudar o chefe de um departamento, quanto mais um director geral e mais,
muito mais, um governador, pode destruir uma parte ou o todo, uma vez que o
antigo sistema, desconhecido, desrespeitado ou esquecido, pode parar e nenhum
novo sistema que seja compreendido é posto no seu lugar. Transferéncias frequentes
dentro de uma empresa ou nacdo podem manter todo o grupo pequeno, desorde-
nado e confuso uma vez que estas transferéncias destréem a pouca administracio
que poderia ter existido.

Assim, se as mudancas administrativas ou erros ou caréncia podem destruir
qualquer tipo de grupo, é vital conhecer o assunto basico de organizacao.

Mesmo quando o grupo estd em efeito — o que quer dizer que deixou de originar
mas so se defende quando enfrentado pela ameaca de desastre — tem de ter um
plano. E se planeia, o plano tem de ser executado ou feito de algum modo. Mesmo
numa situagao simples, como o de uma fortaleza atacada, esta tem de ser defendida
através do planeamento e execucdo do plano, independentemente de quao rudimen-
tar seja. A ordem “Repelir o invasor que esta a tomar de assalto a muralha sul” é o
resultado da observacdo e planificacdo, independentemente de quio breve ou
incompleta. Defender a muralha sul acontece devido a algum sistema de administra-
¢do, mesmo quando este consiste apenas em sargentos a ouvir a ordem e a empurrar

os seus homens para a muralha sul.

Uma empresa com dividas pesadas tem de planear, nem que néo seja para apenas
empatar os credores. E algum sistema administrativo tem de existir ainda que seja s6
para fazer isso.

A terrivel consternacdo de um jovem chefe que planeia uma nova era grande e
poderosa, mas que acaba a debater-se apenas com defeitos antigos e fracos, nao é
atribuivel a sua “ambicdo insensata” ou “a falta de realidade”, mas a sua falta de
know-how organizacional.

Mesmo os presidentes eleitos ou os primeiros ministros de democracias sao viti-
mas de tdo terriveis desilusdes. Ao contrario do que é usualmente afirmado, eles nao
“faltam as promessas da sua campanha” ou “traem o povo”. A eles, bem como aos
membros do seu parlamento, falta-lhes simplesmente os rudimentos do know-how
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organizacional. Eles nao conseguem por em execucdo as promessas da sua campa-
nha, ndo porque sejam demasiado pomposas, mas porque eles sdo politicos e niao
administradores.

Para alguns homens parece ser suficiente sonhar um sonho maravilhoso. Sé por-
que o sonharam, eles sentem que agora deveria acontecer. Ficam muito ofendidos
quando isso nao acontece.

Nacdes inteiras, ja para ndo falar de firmas comerciais, sociedades ou grupos,
despenderam décadas a debater-se em confusdes porque os sonhos e planos basicos
nunca foram realizados.

Quer se esteja a planear para a afluéncia das Montanhas Apalaches ou de um
novo hangar de carga junto a auto-estrada, descobrir-se-a que a lacuna entre o plano
e a realidade é a falta de know-how administrativo.

Ignorancia técnica, financas, mesmo falta de autoridade e planeamento irreal,
por si s, nao sao nenhum deles as verdadeiras barreiras entre o planeamento e a
realidade.

Assim chegamos aos passos exactos, mais bdsicos que compreendem a admi-
nistracao.

Primeiro ¢ OBSERVACAO. Do principio ao fim, a observacio deve servir ndo s6
os encarregados como quaisquer outros que planeiam. Quando falta a observacao, o
proprio plano bem como todo e qualquer progresso, pode tornar-se irreal e as
ordens defeituosas e destrutivas. Em esséncia, a observacdo deve ser VERDADEIRA.
Nada a deve turvar ou colorir, pois isto pode levar a erros crassos na ac¢io e no
treino.

A seguir é o PLANEAMENTO, por si s6. O planeamento é baseado em sonhos,
mas deve encaixar-se no que ¢é necessario e desejado e no que os homens podem
fazer, mesmo com imaginacoes exageradas ou receios. Ao planeamento tem de se
atribuir metas e com datas de completacao e tem de ser exposto em passos e gradi-
entes, ou estaremos a colocar carris de comboio sobre oceanos, ou a abrir tuneis em
montanhas que ndo existem ou a construir galerias envidracadas sem colocar um
edificio por baixo para as suportar.

A esséncia do planeamento é a COMUNICACAO, e a comunicacdo deve ser tal
que possa ser compreendida e niao mal-entendida. A nio ser que aqueles que diri-
gem e aqueles que executam saibam qual é a sua parte do plano, nao poderio
executar as suas partes e podem muito bem ir dirigir e executar qualquer outra
accao, deixando uma lacuna monstruosa e até uma estrutura que devorou o seu
tempo e fundos e que agora tem de ser demolida.

A seguinte é SUPERVISAOQ, e a supervisdo € necessdria em dois aspectos. Serve
como um ponto de transmissiao para onde os planos podem ser comunicados e a
partir do qual as observacdes sob a forma de relatorios podem ser recebidas; serve
como terminal que comunica os planos como ordens e certifica-se de que séo real-
mente feitos. Isto da-nos o género do Organigrama como um ponto central de
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ordens que tem outros pontos de transmissdo de ordens a tomar conta da sua parte
da totalidade do plano ou programa. Estes pontos sdo muitas vezes os pontos que
tomam conta das ocorréncias locais que tém de ser manejadas, e a sua fragilidade é
que eles ficam tdo envolvidos com as ocorréncias locais, excentricidades e assuntos

puramente locais que nao diao ou nido podem dar qualquer atencdo a recepcao,
transmissao e supervisao da sua parte do plano principal.

Ha entdo os PRODUTORES que produzem o servico ou a estrutura ou o produto
requerido pelo plano. Muitos planos sio maravilhosos em todos os aspectos,
excepto em colocar alguém la que realmente FACA as accoes necessdrias para tornar
o plano real. A falha primaria é utilizar pessoas que ja tém projectos e deveres com
os quais estdo comprometidos e, com o seu conhecimento do local, véem que eles
devem ser continuados a qualquer custo, mas que sao forcados a abandonar os pro-
gramas ou deveres existentes para iniciar esta nova actividade, apenas porque a nova
actividade tem o énfase dado nas suas ordens e aparentemente a ordem é abandonar
as actividades antigas. Poder-se-ia dizer que as velhas empresas e as velhas nacoes sao
“a coleccao de projectos incompletos e abandonados que é confusa e que estd a falhar”.

Finalmente ha os UTENTES, aqueles que vao usar ou beneficiar do programa
quando estiver realizado e terminado. Quando o planeamento nio toma este ele-
mento em consideracio, s6 entdao pode todo o programa falhar completamente visto
que, independentemente dos sonhos, trabalho e despesas, as pessoas acabam por ser
da opinido de que o mesmo nio tem valor de qualquer das formas. Assim, todos os
grandes programas comecam com uma compreensao ou inquérito do que se neces-
sita e deseja, uma contagem das pessoas e do valor daqueles que o vdo usar e um
calculo do custo em tempo, trabalho, materiais e dinheiro comparado com o seu
valor — ainda que estético — para aqueles que acabarido por o usar seja de que forma
for, seja apenas por o terem, ou para se orgulharem dele ou para se sentirem melhor
ou mais fortes porque o fizeram.

Assim, temos os pontos que sdo os verdadeiros pontos administrativos:

1. OBSERVACAO até ao ponto de descobrir os utentes e 0o que é necessdrio e
desejado.

2. PLANEAMENTO que inclui concep¢ao imaginativa e timing inteligente, con-
cepcdo de metas e desenho dos planos de forma que possam ser comunicados
e atribuidos.

3. COMUNICACAO que inclui receber e compreender os planos e as suas par-
tes e transmiti-los a outros de modo a serem compreendidos.

4. SUPERVISAO que se assegura de que aquilo que é comunicado € na realidade
feito.

5. PRODUCAO que executa as accdes ou servicos que estdo planeados, comuni-
cados e supervisionados.

6. UTENTES por quem o produto ou servico ou plano terminado é usado.
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Os sistemas administrativos ou organizacdes aos quais faltem pelo menos os
rudimentos do sistema acima nio realizardo o sonho, e acumulario uma enorme
quantidade de accdes incompletas. Nao sao poucos os insucessos, faléncias, derru-
bamentos e revolucdes que ocorreram porque um ou todos os pontos acima
falharam numa organizacio existente.

A quantidade de heroica sobrecarga executiva, que provém da omissao de um ou
mais destes pontos essenciais e vitais, é o responsavel pelas tlceras que sao a doenca
profissional dos que estdao encarregados.

Quando alguns ou todos estes pontos correram mal ou desapareceram um exe-
cutivo ou um governante ou o seu ministro, é reduzido a uma ansiedade em que s6
pode estar de alerta pelos sintomas da faléncia, ataque ou revolta.

Mesmo assim reduzido, um executivo que consegue evitar o desastre enquanto
poe dentro um sistema que satisfaz os pontos acima, tem uma hipétese grandemente
melhorada de acabar por ganhar a longo prazo.

A natureza dualista de um sistema administrativo ou de uma organizacao agora
torna-se clara.

Diferenciemos as alineas 1 e 2 acima. O esforco para manter uma organizacdo em
existéncia é realmente diferente do que tentar fazer com que um plano se torne rea-
lidade. Na pratica temos ja uma organizacdo de algum tipo. Tem funcdes e tem
interesses e problemas locais. E tem programas e ac¢des provenientes de centrais de
controle passadas ou que foram criados localmente.

A adicao imposta de planos acima disso, independentemente de quao bem con-
cebidos ou intencionados, sdo uma carga adicional, causarda uma grande quantidade
de confusio, projectos incompletos por acabar e transtorno geral.

Para colocar novos programas em ac¢ao, sao necessarias duas ac¢des prévias:

A. Por dentro um sistema totalmente novo em paralelo com o sistema antigo ja
existente.

B. Fazer um estudo ao sistema antigo e aos seus programas existentes para pre-
serva-los, erradica-los ou combina-los com os novos planos.

Deixar A e B por fazer é estar a pedi-las a grande e a francesa. Quer estejamos ou
ndo conscientes dos antigos programas ou da antiga organizacdo, ELES MANTEM-
SE E CONTINUAM, nem que seja s6 como uma pilha de papéis por resolver e por
ordenar e que ninguém sabe onde arquivar, ou como uma pilha estranha de alvena-
ria por acabar que alguma futura geracao nao podera identificar ou identificara com
o desprezo das administracdes em geral.

Os novos lideres sao por vezes vistos como uma praga maior do que um inimigo
estrangeiro e os novos padroes de governo estio frequentemente sujeitos a ser
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derrubados simplesmente porque, por ignorancia ou preguica, nio fizeram as
alineas A e B acima.

Por vezes descobrimos uma unidade de uma companhia ou um oficial militar
deixados em algum lugar esquecido durante anos, gastando dinheiro continuamente,
a guardar ou debicar qualquer projecto de um modo filoséfico ou desconcertado. A
actividade continuou esquecida, por manejar, quando alguém novo e novos planea-
dores entraram em cena.

Isto pode chegar a ser tdo mau que os recursos de uma empresa ou nacio podem
ser feitos em fanicos. Os planos antigos, desorganizados, desconhecidos, desacredi-
tados sdo substituidos por novos planos e novas ambicdes. Os planos antigos estao
no caminho dos novos planos e os novos planos impedem que os planos antigos
sejam terminados. O resultado ¢ um impasse. E as pessoas encarregadas, mesmo a
nivel de executivos subalternos, comecam a ficar mais admiradas e desconcertadas
do que os trabalhadores e comecam a acreditar que nunca se podem executar quais-
quer novos planos, culpam a ignorancia da populacdo e a crueldade do destino e
desistem.

Tudo o que tinham a fazer era por dentro todo um novo sistema paralelo como se
delineia nas alineas de 1 a 6 acima para os novos planos, e entretanto preservar e
continuar o antigo sistema enquanto o estudavam quanto a preservacao, erradicacio
ou combinacéo dele. Por vezes até é de bom senso continuar os antigos projectos até
a sua completacao, em paralelo com os novos projectos apenas para manter a estabi-
lidade na companhia ou nacio e de algum modo encontrar novas financas e novas
pessoas para os novos planos. E frequentemente e de longe muito mais barato do
que simplesmente confundir tudo.

Alias, todos os planos NOVOS e nio experimentados deveriam ter PROJECTOS
PILOTO que, por teste e uso, deveriam ser bem sucedidos antes de os incorporar-
mos e aos seus novos trabalhadores, no antigo sistema como uma actividade paralela
em que se possa confiar.

A promessa de uma campanha presidencial americana de “um frango em cada
panela” podia ser facilmente atingida se fosse organizada de acordo com as alineas
de 1 a 6 acima.

Organizacdo tem muito que se lhe diga. Necessita de administradores treinados que
possam levar os programas para a frente. Mas um administrador “treinado” que nao
compreende os principios de organiza¢do em si é apenas um empregado de escritorio.

Até ao momento em que escrevo isto, o Homem nao tinha tido centros de treino
administrativo onde se ensinasse verdadeira organizacao. Aprendia-se por “experi-
éncia” ou trabalhando numa organizacdo que ja estivesse em funcionamento. Mas
como os principios ndo eram os mesmos de empresa para empresa e de nacdo para
nacao, as diferencas da experiéncia acumulada de qualquer conjunto de administra-
dores diferiam de tal maneira, que nenhum novo conjunto podia ser criado como
uma equipa.
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Por isso se dizia que se precisava de um quarto até meio século para fazer uma
empresa. Mas o numero de burocracias ineficientes e de insucessos nacionais que
existiam mostravam claramente que havia demasiado poucos administradores com-
petentes e demasiado poucas actividades de treino.

A felicidade do Homem e a longevidade das empresas e estados dependem apa-
rentemente do know-how organizacional. Contratar peritos especializados para nos
tirar de apuros é um fraco substituto para saber do que é que se estd a tratar, em pri-
meiro lugar.

A organizacdo é na verdade um assunto simples, baseado em alguns padrdes
basicos que, se aplicados, produzem sucesso.

Se uma pessoa quer sonhar e ver os seus sonhos a tornar-se realidade, entdo deve
também ser capaz de organizar e treinar homens de organizacio para fazer com que
esses sonhos se tornem realidade.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 7 DE OUTUBRO DE 1969

REMIMEOGRAFAR

N.° 22-1 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
FUNDAMENTOS DE ADMINISTRACAO
N.°2

(On.°1éaHCO PL de 14 de Setembro de 69,
N.o 22 da Série de Know-How de Admin,
OS INGREDIENTES ESSENCIAIS)

(Ver também a HCO PL de 28 de Fevereiro de 66,
PORQUE E QUE AS ORGANIZACOES
SE MANTEM PEQUENAS)

Um perito em administracdo, convocado para endireitar ou desenvolver admin
para uma companhia, pode estar SEMPRE seguro de uma coisa: ESTARA OBSTRU-
IDA NO TOPO.

Assim, ele pode sempre fazer uma coisa muito eficazmente: ELE PODE DESOBS-
TRUIR O TOPO.

Peritos em eficiéncia de negocios, de tempos passados, sabiam que a obstrucao
estava no topo, mas julgavam que era necessario voltar a treinar o homem do topo, e
sendo isto inexequivel e impopular, passou para a fabrica para se fazerem estudos
cinematico-cronologicos. Como permanecia obstruida no topo, a firma raramente se
tornava mais eficiente.

Muitas historias se contam acerca de como o topo necessitava de retreino, era
antiquado e atrapalhava as coisas, e quase nenhuma delas é verdade.

Todas as organizacdes que sobrevivem de todo sdo dirigidas directamente pelo
topo ou por estratos de executivos directamente abaixo do topo e superiores a qual-
quer outro individuo.

A primeira accdo em qualquer tentativa de melhorar uma organizacao é, claro, a
observacdo. A primeira coisa a observar é quem, no topo ou proximo do topo, esta a
dirigir a organizacao numa funcéo executiva.

Uma pessoa no topo, ou vdarias pessoas imediatamente abaixo do topo estdo
sobrecarregadas.

Esta sera um ou varios dos mais importantes engarrafamentos ou amontoados de
fluxos parados.

Uma obstrucdo ou ineficiéncia pode existir em estratos muito baixos de uma
organizacdo sem impedir muito. Mas quando essa obstrucio ocorre bem la em cima,
pode reduzir a eficiéncia, os rendimentos e ameacar toda a organizacao.
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Aquele ou aqueles que estdo no topo estdo a tentar. Eles tentam arduamente.
Caso contrario, nada se moveria de todo.

Sugerir até que algum retreino é necessario no topo é uma invalidacao. E mais,
nao ha tempo disponivel 14 para retreino.

O que esta errado e o que causa sobrecarga e desespero é o facto de as pessoas,
do tipo de membros de staff que servem as pessoas de alto nivel, niao estarem treina-
das ou organizadas para manejar a enorme quantidade de accao.

Isto pertence mesmo 2 esfera de accdo de um perito administrativo. Ele lida com
as secretdrias, as dactilografas, as telefonistas e os individuos executivos inferiores
que estdo bastante dispostos a aprender como dar despacho a ac¢do para as pessoas-
chave de alta posicao.

Tudo o que tens de dizer a pessoa-chave é que ele necessita de ajuda administra-
tiva e que tu te asseguraras de que ela a recebe para aliviar a sobrecarga.

Depois organizas e familiarizas os que o servem directamente.

Ele funciona realmente num sistema de 9 divisdes e 27 departamentos como pessoa
e como executivo. Esses servicos estio completamente listados num organigrama
standard.

Quanto maior é a organizacdo chefiada, mais numeroso tem de ser o corpo de
servico que serve o executivo principal.

Se a organizacdo é pequena ou ele é um executivo numa posi¢cdo muito subal-
terna, ele tem muitas vezes uma secretaria, mas niao tem de facto um comunicador.
Se ele nao pudesse ter mais de uma pessoa, converter-se-ia a secretria numa comu-
nicadora que estd treinada para ter consciéncia de todas as funcdes envolvidas num
organigrama de 7 divisdes e 27 departamentos. Quando a sua secretdria aprender
bem tudo isto, em termos simples de deveres basicos, a carga deixara de existir.

Mas, pensemos em termos muito maiores. Numa organizacdo de um milhédo de
pessoas, o staff pessoal do executivo superior que transporta a carga teria de ser
composto por varias duzias de pessoas, que constituem apenas o seu staff pessoal de
admin.

Todo o treino de que o executivo superior necessita viria depois de as pessoas
restantes estarem organizadas e treinadas, e consiste apenas em: “Este é o teu staff
pessoal. Para estas funcdes (divisionais), eis a quem chamas”. Dés-lhe o organi-
grama pessoal como um novo cartdo de telefone e deixa-lo brincar com ele até
aprender o seu uso real.

A carga deixaria de existir, as linhas acelerar-se-iam e o resultado em producéo
ou logros seria fantastico.

Este staff pessoal seria treinado pelo perito em admin, ndo para dirigir o negocio,
mas simplesmente para manejar e dar despacho a todas as ac¢oes do executivo
de topo.

Os executivos sobrecarregados, que estao proximo do topo, devem também ter
um staff pessoal organizado, menos numeroso, mas também com o organigrama
basico completamente coberto.
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Treinar estes membros de staff pessoal néo é dificil. Eles normalmente tém muito
boa vontade, e ficam surpreendidos com o facto de que pode haver ordem e que
existe uma forma de ajudar.

A nio ser que uma pessoa tenha estado numa posicao de topo ou préoximo deste,
ela talvez nao tenha nenhuma ideia de quao sobrecarregadas estao tais posicoes. Ou
de como esta sobrecarga pode atrasar ou impedir a expansdo. Quando todas as
entrevistas sdo pessoais e quando todas as accdes contém confusdes menores, o
esplendor e competéncia do executivo superior, com as melhores intencdes, esgota-
se, até se tornar num caos menor.

O presidente dos Estados Unidos normalmente envelhece vinte anos por cada quatro
anos de mandato. Eles comecam com boa aparéncia, no fim do mandato saem em
fanicos. Observa as suas fotografias antes e depois. E este o preco de um staff pessoal
relativamente eficiente, se bem que mal organizado.

Portanto, para manejar isto, é vital um staff pessoal verdadeiro, eficiente, total-
mente treinado e familiarizado quase até a perfeicao.

A condicédo obstruida estd no topo.

Se o topo é servido por pessoas que compreendem totalmente a admin (segundo
Os Ingredientes Essenciais, um organigrama baseado em leis naturais, em vez de
capricho, deveres precisos e hats), entdo as observacdes e inspeccdes trazem os dados,
os planos saem, sdo seguidos e executam-se, as linhas andam sobre rodas, os utiliza-
dores estio satisfeitos e a sobrecarga deixa de existir.

A adaptacao exacta do organigrama standard tem de ser resolvida a base do que o
executivo ou os executivos de topo tém de manejar. Mas tera de ter todas as divisdes
e todos os departamentos e ser capaz de enviar missdes de observacao ou supervisao
e fazer sondagens de utilizadores ou eleitores e de fazer todas as outras coisas que se
esperam desse executivo.

O perito em admin descobrird, ao dar uma vista de olhos aos executivos de topo
de quase todas as companhias e paises onde nio se fez isto, que nenhum homem
pode suportar sozinho a carga e as fun¢oes requeridas pelo seu posto. Contudo, em
quase todos os casos o trabalho faz-se de alguma maneira.

O que um perito em admin tem de fazer é estudar e listar todas as func¢oes — dis-
cretamente — desse posto e recrutar e treinar um staff pessoal de 9 divisdes e 27
departamentos para o mesmo, embora sejam tdo poucos como dois ou trés, ou tan-
tos como centenas, dependendo do tamanho da organizacio.

O resultado serd tao eficaz que sera magia por toda a organizacao. Os planos tor-
nam-se uma realidade, as confusdes desaparecem e as estatisticas sobem.

Podes, dai em diante, encontrar formas de desobstruir postos executivos mais
baixos. Mas comecas e fazes os maiores avancos no topo.

Eles precisam de ajuda ld em cima.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 14 DE MAIO DE 1971
PuUBLICACAO I1

REMIMEOGRAFAR

N.° 22-2 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

FORA DE SEQUENCIA

(Originalmente escrita por LRH para os OOD
do Apollo de 14 de Maio de 71.
Publicada como HCO PL a 3 de Setembro de 80).

Referéncias:

HCO PL 14 Set. 69 N.° 22 da Série de AKH
OS INGREDIENTES ESSENCIAIS
HCO PL 14 Set. 70 1 N.° 2 da Série de Organizacao
FAZER COPE E ORGANIZAR
HCO PL 19 Set. 7011~ N.° 18 da Série de Dados

RESUMO DE PONTOS-FORA

Fora-de-sequéncia é o ponto-fora mais comum segundo um exame efectuado ha
uns meses atras a comunicados e projectos.

A coisa que mais usualmente entra em fora -de -sequéncia é o padriao dos Ingre-
dientes Essenciais.

A sequéncia correcta para um trabalho seria planear, obter materiais e depois
trabalhar.

Se isto for transformado em trabalho — planeamento — materiais, todos traba-
lham arduamente, mas nao havera qualquer produto como resultado.

Como a moral depende da producio , ocorreria um colapso total da moral se os
Ingredientes Essenciais fossem atirados para fora de sequéncia.

O segundo ponto-fora mais comum, que esta a pouca distancia do primeiro, sao
os Dados Omitidos.

Quando a sequéncia de um projecto de trabalho ¢é alterada, e entdo se omitem
dados como a tecnologia de como fazé-lo, um grupo pode trabalhar quase até a
morte e ter também baixo moral por ndo conseguir nenhum produto.

A forma correcta de abordar o assunto é ter a tech de um trabalho, planea-lo,
obter os materiais e depois fazé-lo. Chamamos a isto organizar.
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Quando esta sequéncia nao é seguida, temos o que se chama fazer cope. Fazer
demasiado cope acabara por resultar no colapso do moral. Faz-se cope enquanto se
organiza. Quando se faz cope por demasiado tempo sem organizar, tem-se um
decréscimo ou nenhum produto. Se apenas se organiza nio se obtém qualquer
produto.

Fazer cope enquanto se organiza, ird aos poucos endireitar cada vez mais a acc¢do
e a linha, e com menos trabalho obter-se-a mais produto.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 27 DE OUTUBRO DE 1969

PUBLICACAO I
REMIMEOGRAFAR

N.° 23 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

DEV-T

A total, completa e tnica fonte primdria de dev-t € a ignorancia ou a falha em
compreender a CONFUSAO E O DADO ESTAVEL tal como inteiramente descrito
em Problemas do Trabalho (e nas conferéncias gravadas de LRH de 1956).

A nio ser que um executivo ou membro de staff capte totalmente os principios
basicos da confusiao e o dado estavel, o organigrama passa-lhe completamente por
cima da cabeca, a razdo para os postos nao é compreendida e o dev-t torna-se rotina.

Um posto no organigrama ¢ o0 PONTO ESTAVEL. Se nio ¢ desempenhado por
alguém, gera confusio. Se a pessoa que o detém nio o desempenha realmente, a con-
fusao inerente a essa area do organigrama espalha-se por toda a parte, perto e longe.

Qualquer executivo sabe que receba dev-t sabe imediatamente que postos nao
sao desempenhados porque o dev-t é a confusao que deveria ter sido manejada nessa
area por alguém em posto. Com um terminal estdvel que nao é estavel, o dev-t voa
de ca para la.

As transferéncias excessivas numa organizacdo promovem um dev-t fantastico,
visto que os postos niao siao realmente ocupados, jd que as pessoas permanecem
neles muito pouco tempo. “Cadeiras musicais” (transferéncias excessivas) podem
destruir uma organizacao ou drea.

O remédio é fazer treinar as pessoas (OEC) para que manejem os seus postos, e
pOT em posto pessoas que 0s manejem.

Uma parte essencial de um tal treino é o estudo de Problemas do Trabalho e um
entendimento total de como um terminal estavel maneja e evita confusao. Se a pes-
soa nao pode perceber completamente este principio, estda abaixo da capacidade de
conceber terminais e mal é capaz de perceber linhas. Nao pode comunicar porque
para ela nao existem terminais.

AREAS REMOTAS

Se uma area remota de um executivo niao contém um ponto estavel ao qual ele
possa dirigir a sua comunicacdo e fazé-la manejar, entdo a sua comunicac¢io so6
introduz dev-t na drea e ele obtém em troca uma grande quantidade de comunicados
e problemas mas nenhum manejo real. A drea nao esta organizada e ndo tem nela
pessoas que tenham compreendido Problemas do Trabalho ou como se aplicam a um
organigrama, ou mesmo porque existe um organigrama.
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Enviar comunicacdo para dentro de uma drea desorganizada sem a organizar
primeiro, para ter pelo menos um terminal estavel, é loucura.

Um organigrama é a disposicdo das pessoas, linhas e accoes que classifica os
vérios tipos de confusées e d4 um terminal estdvel para cada tipo. E eficaz na medida
em que as pessoas possam conceber terminais e compreender o principio basico das
confusoes e dados estaveis.

Um bom executivo dispde o pessoal e a organizaciao para manejar tipos de accoes
e confusodes. Nao envia comunicacio largamente para dentro de dreas desorganizadas,
excepto para as organizar.

Qualquer drea que dd a um executivo trafego desenvolvido (dev-t) excessivo, é
uma drea em que as pessoas que € suposto serem os terminais estdveis dessa drea
ndo estdo a desempenhar os seus postos e NAO compreendem o que sdo ou porqué,
niao sabem o que é um organigrama e nunca compreenderam o fundamento de
Cientologia conhecido como confusio e dado estavel. NAO estdo a fazer o seu posto

nem a organizar a sua drea.
A prova que o executivo tem disto é o dev-t que recebe dessa drea.

A acgio do executivo é por alguém Al, levi-lo a compreender a confusio e o
dado estavel e como se aplica aos postos como terminais estdveis, fazé-lo treinar e
usar esse ponto agora estavel para manejar futuras confusoes.

Se um executivo continua a manejar o dev-t de pessoas que nao sao terminais
estdveis que manejam as suas dreas, SERA FORCADO A TRABALHAR MAIS DO
QUE SE O POSTO ESTIVESSE VAGO. Pelo menos, se estivesse vago, so teria a con-
fusao dessa area. Assim, com o posto incorrectamente desempenhado e vacilante,
ele recebe nao s6 a confusao da area, mas também a enturbulacdo do responsavel
inseguro.

Poderiam escrever-se volumes inteiros sobre este assunto. Mas nio existe nenhuma
razao para nio se captarem os fundamentos relativos a confusio e dados estaveis, a con-
fusao e os terminais estaveis, e nio se aplique a, organigramas, a dreas e a expansao.

Caos ¢ a situacdo basica neste universo. Para o manejares introduzes ordem.

A ordem instaura-se sendo e criando terminais estaveis dispostos de forma a
manejar tipos de accdo e confusio.

Ao organizar unidades, sec¢oes, divisoes, departamentos, organizagdes ou dreas
de organizacdes, constréis através de terminais estaveis.

Resolves as dreas reforcando os terminais estaveis.

Os executivos que ndo captam isto levam existéncias de total importunacio e
confusao.

Todo o segredo da organizacao, todo o problema do dev-t, o ingrediente basico
de toda a expansao, estdao contidos aqui.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 8 DE MAIO DE 1970

REMIMEOGRAFAR

N.° 24 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

DISTRACCAO E RUIDO

Ruido é um termo técnico usado no campo das relacoes publicas, para descrever
a miscelanea de mensagens que atinge um membro de um publico, para além da
mensagem que se lhe pretende enderecar.

O clamor para chamar a atencdo proveniente de muitas e diferentes pessoas,
empresas e situacoes, levam a uma condicdo em que uma voz ou comunicado adici-
onal é apenas MAIS UMA DISTRACCAO.

Podemos usar proveitosamente o termo RUIDO, para descrever os pedidos de
atencdo dirigidos a um membro de staff, executivo, gabinete ou org que estd a ser
distraido de uma linha principal de acc¢éo.

Dai resulta uma lei — AQUELES INDIVIDUOS OU AREAS QUE ESTAO MENOS
BEM ORGANIZADOS, SAO OS MAIS AFECTADOS POR DISTRACCOES.

Tomemos como exemplo um escritério de cidade em Mourao das Capelinhas, no
sul do Alentejo. O Secretario Executivo do Publico escolhe o pessoal e audita, o
Secretario Executivo do HCO da palestras, o OES apara a relva. O resto do staff nao
esta particularmente atribuido a nenhuma divisao, tenta fazer cope, mas a org faz
pouco dinheiro, como é natural, e por isso eles fazem moonlighting (tém outros
empregos).

O lugar esta uma confusio, naturalmente. O publico, os cobradores e os vende-
dores todos clamam infindavelmente pela atencio da org. Quanto mais
desorganizado esta o lugar, mais mensagens tem de originar cada elemento distrac-
tivo para obter a atencao de alguém. As ac¢des de rotina, nio tendo linhas por onde
viajar e ninguém para lidar com elas, tornam-se frenéticas e, frequentemente, emer-
géncias repetidas, cada uma com mensagens multiplas.

PORTANTO, tu és um executivo numa cidade remota. Este escritorio de cidade
de Mourao das Capelinhas esta na tua area.

PORTANTO, tu envias-lhe comunicados.

Nao recebes resposta.

Escreves mais comunicados.

Estes continuam sem resposta.

Mourao das Capelinhas simplesmente néo esta a enviar relatorios.

PORQUE? Tu és apenas mais um ruido num caos extremo.
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O escritério manifesta DEFESA principalmente. Estd a ser tio duramente atin-
gido por estas vozes e comunicados fortuitos, que desenvolve um ridge contra todas
as vozes e todos os comunicados.

Tudo o que recebe da tua parte, se é que chega a ser lido, é levado a mal por ser
“s6 mais uma coisa horrivelmente impossivel”.

Portanto, s6 hd apenas trés condicoes em que nio recebes resposta ou cumprimento:
1. Nao estd ninguém la.

2. O teu terminal que l4 estd, ndo estd a desempenhar o seu hat.

3. O lugar parece um manicéomio tremendamente desorganizado.

O executivo distante, e que escreve continuamente comunicados para uma area e
nao obtém nenhuma ac¢io ou respostas, estd perante estas situacoes:

A. As suas ordens sao irreais porque nao estao baseadas em boa observacao.

B. As suas ordens sao contrdrias a politica, e produziriam transtornos ou desor-
ganizacao.

C. Naio esta 14 ninguém no ponto de recepcao.

D. O terminal a quem se dirige ndo esta a desempenhar o seu hat.
E. O lugar parece um manicémio tremendamente desorganizado.
Em todos os casos obtemos a lei seguinte:

QUANDO OS TEUS COMUNICADOS OU ORDENS NAO ESTAO A
SER RESPONDIDOS OU POSTOS EM ACCAO, NUNCA CONTINUES
A ENVIAR MAIS DO MESMO.

No caso especial da alinea E, ndo tens a menor hipotese de atrair a atencao.
Ha muitas coisas que podes fazer no caso da alinea E.

Facas o que fizeres, se a observacao e os dados concretos que estiverem a mao
(que ndo sejam boatos ou opinido) demonstram que o caso é a alinea E, ha uma
regra basica:

QUANDO UM MEMBRO DE STAFF OU LUGAR ESTA DISTRAIDO,
POE DENTRO APENAS OS BASICOS FACEIS, UM DE CADA VEZ.

Os dados do livro Os Problemas do Trabalho aplicam-se aqui. Dado estavel e
confusao.

Facas o que fizeres, tens de ter uma observacio correcta e baseada em factos, que
seja informacao real, e nao propaganda ou opinido.

Pode acontecer que alguém la seja supressivo, e esteja a destruir o lugar.

Pode acontecer que simplesmente niao saibam o que é organizacio; que isso sig-
nifica ter pessoal especializado colocado em diferentes postos com deveres especificos,
e ter linhas de comando e de fluxo estabelecidas por toda a organizacdo. Talvez nao
saibam isso.
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Pode ser que seja s6 a camada mais alta que esteja cadtica, e que o pessoal esteja
a trabalhar bem e longe da vista de um observador distante. Isso ja aconteceu.

Um executivo distante ou um executivo que esteja no local da actividade a con-
frontar esta espécie de coisas, tem como primeiros indicios da situacdo, a auséncia
de relatérios ou o ndo-cumprimento ou o cumprimento lento.

A sua accio seguinte é recolher informacao baseada em factos e referente as con-
dicoes actuais.

A sua accdo seguinte é descobrir QUEM, se houver alguém, estd a desorganizar o
lugar, e manejar essa pessoa. Mas isto tem de se fazer com cuidado porque, se tal accao
for executada a distancia, pode estar errada e o lugar desintegrar-se-a simplesmente.

A sua accdo seguinte é por dentro basicos simples, como um organigrama, depois
hats, depois um centro de comunicacdes, depois recrutamento, depois promocao e
servico decentes.

Muitas vezes, um grupo como na alinea E, gerou extremas emergéncias financei-
ras ou até emergéncias com o publico, e estas sdo as dreas que mais clamam por
atencdo. O que ha a fazer é por uma seccao especial ENCARREGUE DESSA EMER-
GENCIA, e encaminhar tudo o que esteja relacionado com a mesma para essa sec¢io
especial, para ser manejado de forma ordenada e completa. Poe o resto do lugar ade-
quadamente organizado e a conduzir as actividades da maneira habitual.

Leva algum tempo a que uma actividade organizada, como um escritdrio, se
torne numa ruina completa. No entanto, um SP ali colocado como executivo pode
acelerar bastante este processo.

Portanto, quem procurar manejar a drea confusa deve detectar os sintomas desde
cedo, e maneja-los desde cedo.

QUANTO MAIS TARDE SE DETECTAR A SITUACAO, MAIS DIFICIL SERA DE
MANEJAR E MAIS TEMPO LEVARA A RECONSTRUI-LA.

A proxima vez que receberes uma RESPOSTA DEFENSIVA, um CUMPRI-
MENTO LENTO ou NENHUNS RELATORIOS, dé-te conta de que tens nas mios,
ali mesmo, quer seja numa pessoa ou numa org, os sintomas da situacdo que tens de
manejar. E qualquer uma das alineas de A a E acima mencionadas.

Descobre honesta e imparcialmente qual delas é. E da-te conta de que se é a ali-
nea D (ndo estar a desempenhar o hat) pode ser um sintoma de um SP, por isso tem
cuidado até saberes: a) a condiciao do seu caso, b) o seu historial de ética e ¢) histo-
rial de producéo; se assim nio fizeres poderds cometer um erro.

Se é qualquer uma destas situacdes, de A a E, podes descobri-lo por analise
imparcial baseada em factos.

Mas qualquer que seja o caso, a situagao TEM de ser manejada. O que estd errado
tem de ser corrigido.

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

CARTA DE POLfTICA DO HCO DE 22 DE JULHO DE 1971R
REVISTA A 22 DE JANEIRO DE 1991

REMIMEOGRAFAR

TODOS OS HATS DOS
GABINETES

CURSO DE EXECUTIVO
DE ORGANIZACAO

N.° 25 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

OS CLO, OS OTL E FLAG

Referéncias:

HCO PL 14 Set. 69 N.° 22 da Série de Know-How de Admin
OS INGREDIENTES ESSENCIAIS

HCO PL 8 Maio 70 N.° 24 da Série de Know-How de Admin
DISTRACCAO E RUIDO

As Cartas de Politica da Série sobre Dados

O PROPOSITO DOS CLO

TORNAR O PLANEAMENTO UMA REALIDADE é a mensagem principal dos
Ingredientes Essenciais.

Isto também abre a porta a compreensao para os Gabinetes de Ligacdo Continen-
tais e Gabinetes de Ligacao de Operacdes e Transportes.

A niao ser que o staff de um CLO ou de um OTL conheca o propésito da sua
existéncia, deixara de existir pois nao tera nenhum uso verdadeiro.

Um CLO ou um OTL deve ser UTIL para FLAG e para as ORGANIZACOES e
missdes e o publico. Se o nao for, tornar-se-4 um encargo e sem valor.

Se ele e todos os membros do seu staff conhecem o seu propdésito, entao ele pros-
perara e o staff prosperara. Caso contrério, tornar-se-a confuso e desmantelado.

O PROPOSITO PRINCIPAL DE UM CLO OU DE UM OTL E TORNAR O PLA-
NEAMENTO DE FLAG UMA REALIDADE NAS ORGANIZACOES, MISSOES, E
POR ESSE MEIO, NOS VARIOS PUBLICOS.

PASSOS

Nos INGREDIENTES ESSENCIAIS encontra-se um ciclo de administracido como
se segue:

1. Observacao

2. Planeamento
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Comunicacio

3

4. Supervisio
5. Producio
6

. Utilizadores
Nesta PL os planos incluem programas e projectos e sao dever de FLAG.
Os CLO e os OTL encaixam-se exactamente nas alineas 1 Observacdo e 4 Supervisdo.
As organizacoes encaixam-se na alinea 5 Producdo e os Publicos na 6 Utilizadores.

A alinea 3 Comunicacdo tem lugar internamente em Flag; entre Flag e os CLO;
internamente nos CLO; entre os CLO e as organiza¢des e missoes; entre as organiza-
cdes e missoes e o publico. Existe também uma comunicacao interna entre o publico
e dentro de cada publico, conhecida como “publicidade de” “boca-em-boca” e “boa
vontade”. Representar graficamente esta rede de comunicacdes é um exercicio inte-
ressante, porquanto te aperceberas que estd a tornar-se global — pelo mundo inteiro.
Para além de um aumento de compreensao isto dara a pessoa o verdadeiro conceito
da grandeza da operacdo. “Publico” é um termo de relagoes publicas significando
tipos de “utilizadores”.

Os OTL sio uma extensao dos CLO para o CLO.

Se podes conceber esta rede de comunicacio entdo podes, desenvolver os restan-
tes INGREDIENTES ESSENCIAIS.

OBSERVACAO

As organizacdes observam para os CLO. Os OTL observam para os CLO.

O Encarregado de Estatisticas de uma organizacao, o Oficial Bancdrio de Finan-
cas de uma org, o Oficial de Ligacdo com os Gabinetes numa org, os titulares das
missoes e os individuos do publico sao todos Observadores (N.° 1 dos Ingredientes
Essenciais). Eles enviam as suas observacdes para os OTL e para os CLO.

No Gabinete de Dados do CLO estas informacdes sao duplicadas e processadas
no CIC para uso local do CLO, mas também siao imediatamente enviadas a Flag.

No Gabinete de Dados de Flag, todas estas observacdes sao agrupadas por conti-
nente e por org, e sao avaliadas.

A partir desta avaliacao de Flag (ver Série sobre Dados sobre como se faz exacta-
mente) pode ocorrer o ponto 2 dos ingredientes essenciais, PLANEAMENTO. Este
passo, para os nossos propositos, inclui encontrar os principais sucessos e situagoes
incorrectas internacionais e os grandes PORQUES ou razdes para eles. Flag poe isto
em forma de programas e projectos e envia-os através dos CLO para as organizacdes
e algumas vezes para as missoes.

Os CLO e os seus OTL tém agora o valor que merecem. Eles SUPERVISIONAM
as coisas para que estes programas e projectos sejam postos dentro e sejam executa-
dos. Isto ¢ a PRODUCAO do sistema dos Gabinetes.
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A organizacio e os resultados da sua producdo siao naturalmente expressos no
ptblico, que é assim servido e o seu nimero aumentado, como UTILIZADORES.

Assim ficam alinhados todos os INGREDIENTES ESSENCIAIS.

PLANEAMENTO DE FLAG

Em Flag o esforco basico total ¢ projectado e planeado. As situacdes grandes e
amplas sao localizadas e os PORQUES (as razoes para eles) sdo encontrados.

Os planos, programas e projectos elaborados por Flag sao concebidos para
fomentar os designios internacionais e principais e para encontrar as hesitacdes ou
situacdes incorrectas mais importantes.

Os resultados sdo politicas, tech, programas e projectos.
Flag geralmente ndo actua em coisas que se aplicam apenas a uma tnica org.

Aquilo para que Flag planifica e faz projectos adapta-se a um tipo de org, ou a
todas as organizacoes e sao para as organizacoes aplicarem aos diversos publicos.

De acordo com estatisticas comprovadas, aquilo que Flag planeia melhorara ou
fara expandir rapidamente uma area, se for aplicado.

Quando o planeamento de Flag, como apresentado pelos programas ou projec-
tos, é realmente posto em pratica por inteiro numa org, essa org tera uma expansao
rapida.

Também, de acordo com longas provas histéricas, quando uma org ou drea
negligencia ou ndo executa o planeamento, programas e projectos de Flag, ha um
colapso.

Isto ndo é PR. Sdo anos de historia.

Se o planeamento de Flag fosse plenamente aplicado em cada drea, conquistaria-
mos o planeta.

Por exemplo, o boom do GI vem das ordens de projecto antigas das tournées de
Flag subitamente reactivadas e brilhantemente postas em execucdo na area de PAC.
Flag esteve a reunir informacoes de tournées e treino em tournées durante um ano
antes do actual boom do GI. Isto foi depois levado a cabo de uma forma estupenda
por uma espléndida iniciativa na drea de PAC e expandido para outras areas.

A producio de GI resultante ocorreu porque os oficiais da Organizacao do Mar a
executaram de uma forma brilhante, com uma garra e espirito que dava gosto ver. E
teve sucesso porque as organizacdes estavam agora a ser dirigidas por graduados do
Curso de Instrucéo de Flag para Executivos. A Politica estava agora a ficar dentro. E
a unica hesitacao ocorreu onde houve desvios da politica correcta ou quando ela nao
foi exigida.

Por isso, o planeamento de Flag, quando é executado, tem longos antecedentes
historicos de enormes sucessos.

233



ACCOES DE CLO

Isto leva-nos directamente aos verdadeiros deveres de um Gabinete de Ligacao
Continental e dos seus ramos, chamados OTL.

Um CLO é encarregado das suas areas continentais. Tem comunicacdo directa
com as organizacdes. Tem ou terd Oficiais Bancarios de Financas e Oficiais de Liga-
cdo com os Gabinetes de Flag em cada org.

O primeiro dever de um CLO é observar e fazer chegar essas observacoes ao seu
proprio Centro de Informacoes Continental (CIC) e fazer chegar as observacoes,
relatorios e listas das suas proprias actividades a Flag.

Quais sao estas actividades? Elas sao:
A. Observar.

B. Enviar para Flag as observacoes dos utilizadores, das organizacoes e do
publico.

C. Forcar os programas e projectos de Flag a ficar dentro.

D. ENCONTRAR o PORQUE (razées) de qualquer programa ou projecto de Flag
ndo estar a ficar dentro numa org ou missiao ou publico, e REMEDIAR ESSE
PORQUE de maneira a que o programa ou projecto de Flag seja MESMO
executado.

E. Manter-se a si proprio estabelecido e a funcionar seguindo o padrao planeado
por Flag para o seu estabelecimento.

F. Manejar emergéncias subitas.
Estes sio TODOS os deveres de um CLO.

Eles sdao também os deveres de um OTL no que se refere ao seu CLO.

AS ORGANIZACOES

As organizacOes e missdes empurram os programas e projectos de Flag a nivel de
departamento e divisao e também a nivel de membros de staff individualmente.

Ao nivel da org e ao nivel do seu publico, a org esta a fazer os pontos de A a F
acima mencionados.

Um Oficial de Ligacdo com os Gabinetes de Flag ou um FBO de uma org esta a
fazer os pontos de A a F e a prestar contas a um OTL ou CLO.

O OTL maneja uma ou mais organizacdes como um braco expandido do CLO e
esta a fazer os pontos de A a F.

O CLO esta a trabalhar ao nivel de organizacdes e missoes individuais e, através
deles, com o publico destas.

Flag funciona através dos CLO, depois dos OTL ou organizacdes e dai para o
publico.
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Seria altamente educativo elaborar tudo isto em plasticina. Porque isto é o
padrao vencedor. Quando nio é compreendido, uma drea afunda-se e precisa de
accoes de emergeéncia.

SIMPLICIDADE

As avalanches de informacéo a ser canalizada por estas linhas fazem-nas parecer
mais complexas do que sao.

Que um CLO dirija a seu prépria org de servicos nao viola isto de forma alguma.
E simplesmente outra org a dirigir.

Tomemos um exemplo real.

Os dados que durante um longo periodo de tempo estavam a chegar a Flag indi-
cavam que se estavam a preparar poucos auditores e que, por todo o mundo, os
cursos eram lentos (inacreditavelmente lentos). Flag pediu varias observacoes em
diversas ocasioes.

A situacdo era muito grave. Os cursos lentos significavam que nio havia verda-
deira entrega. Isso queria dizer que uma org tinha de trabalhar durante demasiado
tempo a um pagamento demasiado baixo. Significava que nao havia auditores dispo-
niveis. Significava que nao haveria inscricoes de estudantes porquanto eles nio
podiam dispor de todo esse tempo. As organizacdes nao conseguiam receber audito-
res de Classe VI de volta dos SHSBC.

As observacdes acumulavam-se e acumulavam-se. Um curso de trés semanas em
Flag convertia-se num curso de seis meses nas organizacdes. Era inacreditavel.

Depois de um longo, longo estudo de tudo isto e uma experiéncia em primeira
mio em Flag, alguns PORQUES comecaram a aparecer. A HCO PL de 16 Marco de
71R 1, N.o 27 da Série de KSW, O QUE E UM CURSO? era uma resposta. O Curso
de Supervisores de Curso de Flag foi desenhado para ser ensinado na org de servicos
de um CLO. Os TRs a Maneira Dura resultaram disto.

Cada um destes Porqués, e projectos neles baseados, foram enviados de Flag para
0os CLO e assim para as organizacoes.

Entdo as grandes situacoes incorrectas saltaram a vista. As cassetes de Estudo de
Junho a Setembro de 1964 NAO estavam a ser utilizadas nos cursos! Isto era o POR-
QUE principal.

Fez-se imediatamente de novo uma prova piloto da tech de Clarificacdo de Pala-
vras em Flag. Foram elaboradas versdes mais simples. Escreveram-se HCOB.

Escreveram-se projectos para a por dentro.
Toda uma série de exercicios, um para cada possivel ac¢do do Supervisor, foi

rapidamente elaborada e formada por uma missao enviada a Flag e foi objecto de
uma prova piloto.
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Os mesmos, sob a forma de programas e projectos, estao a ser enviados pelo
Gabinete de Treino e Servicos de Flag em grandes quantidades, mal sao compilados,
para os CLO e para as organizacoes através de meios rapidos de comunicacao.

Os Assistentes do Aide de Treino e Servicos nos Gabinetes de Treino e Servicos
dos CLO deveriam assegurar-se de que eles chegam a cada org e missao, servindo-se
para isso dos Gabinetes de Comunicador de LRH e de Comunicacdes Externas de
CLO.

Nas organizacdes os LRH Comm ou os Oficiais de Ligacdo com os Gabinetes
deveriam verifica-los e po-los dentro.

E CADA UMA DAS ORGANIZACOES QUE NAO OS POE DENTRO IMEDIA-
TAMENTE E EM PLENA UTILIZACAO ¢é de interesse imediato para o Gabinete de
Dados do CLO. O Assistente do Aide de Treino e Servicos deveria actuar no sentido
de obter dados através dos seus contactos nas organizacoes para descobrir o POR-
QUE de nio estarem DENTRO. E o Gabinete de Accido deveria ser alertado de modo
a poder enviar uma missio de CLO para descobrir o PORQUE ou solucionar o Por-
qué ja encontrado.

OUTROS DEVERES

“Ruido” (HCO PL de 8 de Maio de 1970, N.° 24 da Série de Know-How de
Admin, DISTRACCAO E RUIDO) é a principal razio por que isto nio acontece.

A org estd numa situacao de emergéncia devido aos hats nao estarem a ser usa-
dos, a nao haver pessoal nenhum e até a haver uma conta de leite por pagar.

O Gabinete de Treino e Servicos de CLO estd a tentar manejar um executivo
doente.

Ruido! Cada ruido que esta a ser gerado acontece porque as situacdes principais
nao estao a ser manejadas, s6 o dev-t a volta delas é que esta.

Tal como um HAS que néo tem tempo para admitir pessoal porque esta tio atare-
fado com as exigéncias internas de pessoal, uma org ou CLO pode ser tdo maltratada
por disparates gerados nas imediacoes de uma situacao por manejar, que as razoes
reais nao sao resolvidas.

Assim, os “outros deveres” parecem ser tiao importantes numa org ou num CLO
que nao dao seguimento completo a linha. Porque é que eles sdo tao distraidos por
tantas situacdes incorrectas? Porque a linha principal ndo esta dentro!

NAO hi outros deveres mais importantes do que solucionar a razio de se ter tan-
tos outros deveres!

SOLUCOES DE FLAG

As solucdes vém de Flag. Elas sdo baseadas em observacoes das areas a partir de
varias fontes.
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EXEMPLO DOS DEVERES DE UM CLO

Para construir um exemplo de um verdadeiro CLO em accao:

O Assistente do Aide de Administracdao de um CLO verifica que o seu quadro de
projectos de Vila da Abelheira estd em branco. O CIC do CLO diz que nao chegam
relatorios da org de Vila da Abelheira. As ultimas estatisticas que eles enviaram eram
mas. Existe natter no campo de Vila da Abelheira.

A pedido do Assistente do Aide de Administracdo o Gabinete de Accao do CLO
escreve as Ordens de Missiao, dd o briefing e envia um tunico missiondrio
observador.

Em Vila da Abelheira o missiondrio do CLO consegue encontrar o “Director Exe-
cutivo” de Vila da Abelheira (o Director Executivo em posto niao é a mesma pessoa
que consta nos registos de pessoal do CLO).

A seguinte conversacdo tem lugar:

O Director Executivo da org diz: “O teu CLO nao tem realidade sobre o que esta
a acontecer nesta org”. Pergunta (feita pelo missionario de CLO): Alguma vez envi-
aste quaisquer dados, relatorios ou estatisticas? “Nao, ndo temos tempo para isso.
Estamos a falir”. Pergunta: Conheces a politica de Flag quanto a precarios e planea-
mento financeiro? “Nao, estamos demasiado ocupados. Todas essas perguntas distraem
demasiado. O senhorio estd a ameacar-nos com despejo”. Pergunta: Quanto dinheiro
se facturou no més passado? “Oh, muito pouco”. Pergunta: Mas vejo que tens a sala
de aula cheia de estudantes. Eles pagaram todos? “Oh, ja estao por aqui ha um ano.
Pagaram ha muito tempo. . . acho eu”. Pergunta: Puseste em execucio o Projecto de
Clarificacdao de Palavras de Flag de modo a que eles terminem os cursos? “O qué?”
Pergunta: Enviaste alguém para o Curso de Tournées de CLO? “Desculpa, mas agora
tenho de sair. O HAS acabou de transferir o Supervisor de Curso para a Sec¢ao de
Instalacdes, e 0 nosso tnico auditor para Oficial de Etica e portanto tenho de dizer
aos nossos PCs da tarde para voltarem amanha. . . ”

TELEGRAMA: PARA O OFICIAL COMANDANTE DO CLO. ACONSELHO
QUE SEJA RAPIDAMENTE ENVIADA UMA MISSAO COM UM HAS E UM AUDI-
TOR E FBO PARA VILA DA ABELHEIRA PARA A MANTER EM OPERACAO.
SUGERE-SE O ENVIO DE DOIS MEMBROS DE STAFF DE VILA DA ABELHEIRA
PARA O CURSO DE TOURNEES DE CLO E DOIS DESTES EXECUTIVOS PARA O
FEBC. NENHUM PROJECTO DE FLAG ESTA DENTRO. O ACTUAL DIRECTOR
EXECUTIVO, JOAO JOSE DAS ZOMBAS E EMBUSTES E DISTRAIDO, FALTA AO
RESPEITO PARA COM A ORGANIZACAO DO MAR. UMA VERIFICACAO DAS
FACTURAS REVELOU 18.000 DOLARES POR COBRAR AOS ESTUDANTES
AGORA EM CURSO. E NECESSARIO UM FBO E INSPECTOR DE FINANCAS
PARA ORGANIZAR A TESOURARIA E FAZER A COBRANCA. AVISAR GABI-
NETE DE ASSUNTOS ESPECIAIS RELATIVAMENTE AO DESPEJO DA ORG
PELO SENHORIO. NAO HA DSA AQUI. CUMPRIMENTOS = MISSAO DE OBSER-
VACAO A VILA DA ABELHEIRA.

Agora, a missao de observacio foi enviada porque o Gabinete de Dados de CLO
verificou que Vila da Abelheira nao enviava relatorios.
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No CIC do Gabinete de Dados do CLO este telegrama junta-se a um monte de
reclamacoes do publico vindas da drea de Vila da Abelheira.

Uma rédpida avaliacao é feita pelo avaliador do CIC do CLO usando quaisquer
dados correntes sobre Vila da Abelheira.

O PORQUE saido da avaliacio do CIC do CLO revela ser uma promocio ilegal
para o posto de ED de Vila da Abelheira de um membro de staff da Org de Paco
da Beira que era PTS e tinha feito blow — colocou todo o staff em traicao e depois
fez blow.

O Oficial de Produto do CLO entra em accdo para obter o produto de uma org a
funcionar.

Escrevem-se rapidamente as ordens de Missao de Accao de CLO para um novo
ED, membro da Org do Mar, e HAS temporarios para Vila da Abelheira, a missao
recebe o briefing e 24 horas depois estdo em Vila da Abelheira a manejar. O Gabi-
nete de Assuntos Especiais é posto em contacto com o senhorio. O Gabinete de
Financas do CLO envia um FBO. O Assistente do Aide de Disseminacido reencami-
nha uma tournée de forma a incluir Vila da Abelheira.

O novo FBO forca a que se cobrem 7.000 doélares até Sexta-Feira e coloca um
Secretdrio da Tesouraria em posto e treinado no hat e pde em accao a pasta de factu-
ras de Flag.

O HAS telefona aos auditores despedidos de Vila da Abelheira e consegue trés de
volta. A audicdo recomeca. Seis estudantes recebem a clarificacao de palavras e com-
pletam o curso e o programa de estagios de Flag entra em accédo e eles comecam a
trabalhar no HGC, perfazendo nove auditores ja a auditar.

O membro técnico pdée o Mini-Hat de Supervisor no Supervisor de Curso. E
posta em accio a Pasta de Clarificacdo de Palavras de Flag.

Dois estudantes enviados para treino em Tournées e dois executivos sao enviados
através do CLO para treino nos cursos de guia de estudo de Flag.

O ex-ED e o ex-HAS sio colocados como Auxiliares de “HCO” a aguardar
manejo adicional.

O HAS reverte a organizacao, cancelando as cadeiras musicais excessivas, comeca
a recrutar, cria uma reserva de auxiliares, treina e da hatting de acordo com as
ordens do projecto e guias de estudo de Flag.

O ED da Org do Mar temporario trabalha fazendo cope.

O cenario comeca a desemaranhar-se na proporcao em que a politica e os projec-
tos de Flag comecam a ser postos em accao.

O Programa de Quebras de ARC de Flag comeca a entrar em acc¢do e comeca a
corrigir as quebras de ARC nos Arquivos Centrais.

Um més mais tarde os estudantes que estavam em treino para tournée regressam
do CLO. A organizacio esta reconstruida o suficiente para entregar servicos. O dinheiro
comeca a entrar em quantidade.
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Dois meses mais tarde regressa o primeiro FEBC e ¢ familiarizado com o posto
de Director Executivo.

O segundo regressa. E familiarizado com o posto de HAS.

E-lhes dito para arranjarem rapidamente mais duas pessoas para o FEBC e a
pedido de OSA um DSA é enviado para treino.

Os projectos de Flag estao bem em accao.
A missao do CLO vai-se embora.

A organizacdo mantém-se estdvel, mas é cuidadosamente vigiada pelo Assistente
do Aide de Administracao no CLO por via do quadro de projectos.

Entretanto chegam constantemente todos os relatdrios e dados a CLO e Flag.

Flag compara os seus dados, avalia esta e outras organizacoes. Descobre que os
ex-membros do pessoal que fizeram blow de uma organizacao estao uniformemente
PTS. Comeca um projecto local de Flag para desenvolver mais dados e a tech de PTS
comecga. . .

E o ciclo repete-se.
O CLO pode em execucdo o projecto PTS.

Quando uma org ndo o poe em accdo de acordo com o quadro de projectos do
Gabinete de Administracdo do CLO, pesquisam-se dados nos arquivos e faz-se uma
avaliacdo as organizacdes que niao o puseram em ac¢do. Se nao ha dados, envia-se
um observador. . .

E é esse o ciclo.

O PORQUE de Flag para o incidente de Vila da Abelheira seria um CLO na drea
sem pessoal e a nao operar em pleno e a nao por em accdo os projectos de Flag.

O PORQUE basico do CLO que permitiu que a organizacgio de Vila da Abelheira
se desfizesse, seria que o CLO nao observou o seu quadro de projectos de Flag e nao
notou que Vila da Abelheira ndo estava a por em accdo qualquer projecto nem a
enviar relatorios.

O PORQUE bisico em Vila da Abelheira foi a promocio de pessoas nio qualifica-
das para os postos de Director Executivo e HAS que nao tinham conhecimentos ou

ndo estavam a tentar por em execucao os projectos de Flag e, em vez disso, ficaram
obcecados pela ética quando comecaram a fracassar.

RESUMO

Um CLO esta la para observar e por em acc¢do os programas e projectos de Flag.

Quando um CLO niao envia relatérios ou atrasa os trabalhos, tem Vilas da Abelheira.
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Maneja Vilas da Abelheira. Tem de ter os seus Assistentes de Aides, os seus gabi-
netes, especialmente o Gabinete de Dados, e um quadro de projectos de gestao, uma
Unidade de Missiondrios, e um Gabinete de Ac¢ao para manejar Vilas da Abelheira.

Mas cada Vila da Abelheira que tiver de manejar, sera porque os programas e
projectos de Flag ndo estavam a ser postos em accdao em Vila da Abelheira e o CLO
nio descobriu 0 PORQUE suficientemente depressa.

Nivel Flag — PORQUES internacionais que se aplicam a todas as organizacoes.

Nivel CLO — PORQUES continentais, solugdes para por em execucio 0s progra-
mas e projectos de Flag.

Nivel Org — PORQUES divisionais, departamentais e individuais que impedem
que se ponham em execucdo os projectos e programas de Flag.

E, pois, esta a razdo para a existéncia de um CLO:

Observar e enviar todos os dados para Flag, e a nivel continental descobrir POR-
QUE os projectos e programas de Flag nao siao postos em ac¢cdo numa org,
solucionar esse PORQUE e por os programas e projectos a funcionar.

Um CLO é isso.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

Revisado assistida por
Pesquisa e Compilacdes
Técnicas de LRH
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GABINETE DE COMUNICAQC)ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 28 DE JULHO DE 1971

REMIMEOGRAFAR
HATS DE EXECUTIVO

N.° 26 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

(Cancela a HCO PL de 19 de Dezembro de 1969,
DEVERES DO EXECUTIVO, que cancelava
a HCO PL de 19 de Julho de 1963).

Nota: A HCO PL de 19 de Julho de 1963, DADOS ESTAVEIS DE ADMINISTRACAO,
dizia que um executivo deveria “levar as pessoas a fazer o trabalho”. A HCO PL de
19 de Dezembro de 1969, DEVERES DO EXECUTIVO, cancelou isso e indicou
outros deveres.

Este cancelamento provavelmente privou algumas pessoas de um dado estavel de
que elas deviam levar as pessoas a fazer o trabalho.

Quando deixou de se dizer ao executivo que deveria levar as pessoas a fazer o
trabalho, o hatting teve tendéncia a diminuir e comecou a haver uma grande sobre-

carga nos postos de executivo.

De um executivo nao executar o “trabalho”, o ponto de vista comecou a atingir o
extremo oposto de os executivos fazerem todo o trabalho.

Ambas as cartas de politica (HCO PL de 19 de Dezembro de 1969 e de 19 de
Julho de 1963) estavam correctas a sua maneira.

Sao por isso expressas de novo como se segue:

FASE I - COMECAR UMA NOVA ACTIVIDADE

UM EXECUTIVO TRABALHA SOZINHO ENQUANTO TREINA O STAFF.

Quando tem pessoas a produzir, a funcionar bem e treinadas no hat, entra entao
na fase seguinte:

FASE II - DIRIGIR UMA ACTIVIDADE ESTABELECIDA

UM EXECUTIVO LEVA AS PESSOAS A FAZER O TRABALHO.
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TRABALHAR SOZINHO

Por “trabalhar sozinho” queremos dizer fazer tudo ele mesmo, ser o responsavel
por realmente manejar as coisas.

Esta fase ocorre quando o executivo estd a formar o seu pessoal.

FASE I NA TOTALIDADE

(A HCO PL de 19 de Dezembro de 1969 DEVERES DO EXECUTIVO, volta-se
portanto a citar para esta fase da actividade — ele estd no posto, a maioria das pessoas
restantes sio novas e cometem erros).

Um executivo maneja toda a drea enquanto vai adquirindo pessoas para o ajudar.

Um executivo encarregado de uma org “trabalharia sozinho” (manejaria tudo)
enquanto esta a fazer que os outros manejem as suas tarefas sucessivamente.

Isto da-nos uma abordagem prdtica e funcional do que fazem realmente os exe-
cutivos de mais altas estatisticas.

O executivo que se encosta e espera que os outros ajam quando a situacio é
grave, pode fazer desmoronar toda uma actividade.

Essencialmente, um executivo é um individuo trabalhador que pode manejar
com competéncia qualquer posto, maquina ou plano sob a sua responsabilidade.

Também é um oficial de treino. Designa quem deve fazer o qué e certifica-se de
que é realizada, por ele proprio ou pelos outros, uma accdo de treino para se assegu-
rar de que o posto sera competentemente preenchido. Um executivo que aceita a
ideia de que se a pessoa tem um diploma escolar em “fanchar afumanchinhos” ou
em coser botdes, merece imediatamente confianca para fanchar afumanchinhos ou
coser botdes, esta a aceitar um membro do pessoal por recomendacio e ndo pela sua
experiéncia com o membro do pessoal cujo potencial de trabalho e organizacao
nunca foram provados sob a supervisdo desse executivo. Um buraco camuflado (drea
negligenciada que nao foi detectada) pode muito bem desenvolver-se nessas cir-
cunstancias, o que pode subitamente pdor o executivo perante um desastre que
consome tempo.

Assim, um executivo aceita ajuda condicionalmente, até que se demonstre que é
uma ajuda, e entretanto nao afrouxa o seu controle de um sector sob a sua responsa-
bilidade, até estar seguro de que funciona.

Desta forma, um executivo é alguém que continuamente executa e se afasta dos
locais. Pode dizer-se que ele esta sempre a retirar-se de um trabalho, levando-o a ser
executado com competéncia. No entanto, na pratica real, como o pessoal em posto
de facto muda, ele deve estar preparado para, a qualquer momento, voltar a entrar
no posto e corrigi-lo.

O Teste Supremo de um Executivo (tal como no HCOB O TESTE SUPREMO DE
UM THETAN) é FAZER COM QUE AS COISAS CORRAM BEM.
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Na medida em que pode manter a sua observacdo, comunicar e conseguir que a
supervisdo seja feita (ver a HCO PL sobre os Ingredientes Essenciais) pode realizar
producio ou servico e satisfazer os utilizadores.

Como a observacido é com frequéncia defeituosa, especialmente a grandes distan-
cias, como a comunicacdo nem sempre é recebida ou estudada e como a supervisao
muitas vezes nao estd presente, o executivo tem que desenvolver uma sensibilidade
aos indicadores de situacdes incorrectas e aos sistemas para as corrigir.

Um executivo muito bom sabe como “tocar as teclas do organigrama” que esta
sob a sua alcada. Tem que conhecer todas as funcoes dele. Tem que saber quem chamar
para fazer isto ou aquilo, sendo ele proprio desorganizard gravemente as coisas.

Um executivo também tem que conhecer a disposicao dos organigramas adjacentes
na mesma org, o organigrama dos aliados e dos inimigos.

Um executivo tem que saber o que os utilizadores necessitam e o que desejam e
tem que fornecé-lo. Quando os postos normais e de rotina que estao sob a sua alcada
fracassam, o executivo é obviamente forcado a cair em Nao-Existéncia como executivo,
tem que descobrir o que é necessario e desejado e produzi-lo. Aplica toda a Formula
de Nao-Existéncia a situacao.

Um executivo so cai em Risco, se ndo a manejar totalmente, quando de facto vé
uma situacdo incorrecta.

Um executivo trata com a fragilidade das variacoes e distraccoes humanas.
Quando estas submergem a sua drea e ele é confrontado com os frutos da alteracao e
nao-cumprimento, de postos que nio estio ocupados ou de deveres subitamente
encontrados por cumprir, cabe ao executivo leva-los a que sejam feitos, de qualquer
forma que ele consiga. Tendo-os manejado, aplica a Férmula de Perigo (ou mais
baixa, consoante o que lhe parecer adequado) a area negligenciada.

Um executivo tem que ser alguém que se importa com o seu trabalho e quer
que as coisas se facam. Se ele apenas deseja o titulo pela posicao, é claro que estd a
encaminhar, a si mesmo e a sua drea, para o desastre, e pode dizer-se que um tal
executivo, nao tendo a intencao de fazer o trabalho, mas querendo apenas o titulo,
esta em Duvida ou mais abaixo na terceira dinamica.

O executivo pensa primeiro na drea e na organizacao e repara-a. Em seguida
pensa no individuo e corrige-o.

Um executivo que estd orientado para os trabalhadores acaba por prejudicar
todos os trabalhadores. Os trabalhadores dependem da organizacdo. Quando ela
desaparece eles nao tém nada.

Niao pode tirar-se mais de uma organizacdo do que aquilo que nela entra. Os
esforcos para sangrar uma organizacdo de mais sangue do que o que ela tem, des-
troem-na.

A conservagao da sua organizacao é uma consideracio primaria de um executivo.

Nas maos de um executivo, uma organizacao ou uma das suas areas deve ser
“VIAVEL”. Isto é, deve ser capaz de se manter e assim conservar-se viva. Quando
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a sua area é parasita, dependente de outros no exterior, nio produz mais do que
consome, a drea e os seus trabalhadores estao em grave risco e, no decurso natural
dos acontecimentos, serdo finalmente dispensados, se nao o forem de imediato.

Assim, um executivo é alguém cujo suor e energia mantém uma organizacio ou
uma area dela a funcionar. Com isto ele ganha e usa ajuda, e os ajudantes assumem
sucessivamente papéis de executivos nas dreas a eles subordinadas, e mantém-nas
vivas e a produzir.

Um executivo tem por tarefa a SOBREVIVENCIA da sua 4rea e do seu publico e
de fornecer, por servicos ou producio, uma abundancia que torne valiosos a drea, os
seus proprios servicos e os dos seus subordinados.

Se um executivo funcionar desta forma, a sua propria sobrevivéncia e cresci-
mento estdo garantidos, até pela lei natural. Se um executivo funcionar por outras
razoes, € certo que acabara finalmente por ser levado ao chio, de novo pela lei natural.

Um executivo é de facto um trabalhador que pode fazer todo e qualquer trabalho na
drea que supervisiona, e que pode notar e trabalhar rapidamente para reparar quais-
quer situagdes incorrectas observadas no funcionamento das accoes a seu cargo.

O executivo mais amado e mais apreciado pelos seus trabalhadores como alguém
de quem eles precisam, é um executivo que funciona como acima descrito. Alguém
que procura sobreviver através de favores concedidos e que no restante nio esta a
altura, nao ¢ de facto muito estimado por ninguém.

Seja qual for a ideologia em que uma pessoa se encontre, o acima dito ainda se
aplica. O caminho para os lugares cimeiros pode bem ser o de casar com a filha do
patrao, mas a forma de se manter neles exige ainda assim os elementos descritos
aqui. Como as filhas dos patroes sao poucas, uma forma mais segura é aprender bem
todas as funcoes, estudar esta politica e simplesmente tornar-se um executivo.

FASE II NA TOTALIDADE

Agora chegamos a FASE II. O executivo herdou de um executivo competente
anterior, ou construiu ele proprio, a sua unidade, departamento, divisao, org ou
orgs (tendo evitado que as transferéncias e a falta de aprendizagem as destruissem).

Continuar agora a trabalhar sozinho destruiria tudo o que foi construido.

A outra carta de politica (HCO PL de 19 de Julho de 1963) aplica-se agora e é
assim reemitida.

Quando um executivo, encarregado de uma actividade em funcionamento, con-
tinua a reter a ideia de “fazer tudo quanto puder”, entdo resulta o caos. Uma
actividade ja formada desmoronar-se-a.

O tunico dado possivel sobre o qual um executivo pode trabalhar com eficacia
numa actividade ja formada é “levar as pessoas a fazer o trabalho”.
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De outra forma o executivo faz o mais que pode e deixa de maos a abanar, sem
receber ajuda e sem indicacoes, o pessoal que estd disposto a trabalhar. Se todos
fizéssemos isto, Cientologia nao iria a lado algum. Um auditor nao pode auditar o
mundo. Um membro de staff nao pode fazer todo o trabalho de uma organizacédo de
Cientologia.

Se cada pessoa na organizacdo usar todos os hats, ou uma delas usar todos os
hats e as restantes nao usarem nenhum, teras:

1. Moral em baixo

2. Pessoal sobrecarregado

3. Pessoal desocupado

4. Mudancas rapidas de staff

5. Mi disseminacdo, processamento e instrucao
6. Receitas baixas

7. Receitas ainda mais baixas

8. Situacoes de emergéncia publicas

9. Caos.

Um executivo numa org formada s6 tem duas funcdes:
1. Politica, promocio e planeamento

2. Levar as pessoas a fazer o trabalho.

Um posto ou terminal é uma area de responsabilidade e accdo atribuida, que é
supervisionada em parte por um executivo. Supervisao significa ajudar as pessoas a
compreender os seus trabalhos. Supervisao significa dar-lhes a responsabilidade e os
meios para fazerem o seu trabalho. A supervisao inclui conceder beingness. Supervi-
sao nao significa fazer o trabalho supervisionado.

Assim, tens duas fases e etapas intermédias entre elas.

A minima queda ou salgalhada, ou falta de contratar e treinar no hat e dar apren-
dizagem correctamente, uma situacdo de FASE II pode voltar a cair num trabalhar
sozinho de FASE 1. Além do mais, um executivo que nao vé que desceu de uma con-
fortavel Fase II e entrou em Fase I, deve imediatamente trabalhar sozinho, nem que
seja apenas por um dia.

Porém, agora o executivo TEM QUE por a ética dentro, contratar, treinar no hat
e dar aprendizagem as pessoas e desenvolver as coisas uma vez mais no sentido da
FASE 11.
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Em resumo, um executivo tem que saber como meter as mudangas!

Para fazer um BOOM em disseminacdo e receitas e manté-lo em existéncia,
estuda bem isto e torna-te capaz, nao sé6 de mudar da confortavel Fase II para a Fase
1, febril e sobrecarregada de trabalho, mas também de voltar a meter a mudanca para
a Fase II.

Esta é a realidade da coisa.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 9 DE AGOSTO DE 1971

REMIMEOGRAFAR
TODAS AS
ORGANIZAGOES
TODO O PESSOAL
DE ADMINISTRACAO
TODOS 0S8 EXECUTIVOS
TODO O STAFF

N.° 27 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 7 DA SERIE DE METAS

ESCREVER PROGRAMAS E PROJECTOS

Referéncias:

HCO PL 18 Ago. 821 N.° 42 da Série de Know-How de Admin
N.° 9 da Série de Metas
N.° 3 da Série de Computador
METAS E PRODUCAO

HCO PL 9 Jan. 80 N.° 20 da Série do Executivo
MINI-PROGRAMAS DEPARTAMENTAIS:
A CHAVE PARA O SUCESSO

HCO PL 19 Ago. 71 N.° 28 da Série de Know-How de Admin
N.° 8 da Série de Metas
PROGRAMAS, USO DE - COMO NAO
DESPERDICAR TRABALHO

HCO PL 12 Set. 59 PROGRAMACAQO

(Os dados desta publicacao foram tirados da CBO 129, ESCREVER PROJECTOS,
de 9 de Ago. de 71, e contém dados pertinentes e valiosos para treinar neste hat

aqueles que estdao envolvidos em escrever programas ou projectos. Publicada como
uma HCO PL a 30 de Dezembro de 82.)

Ha alguns anos, ao dar hatting a uma Aide, pedi-lhe para visualizar um projecto,
que ela tinha escrito, a ser lido e executado no ponto de recep¢do — por outras
palavras, para assumir o ponto de vista do receptor e para ver entdo se executaria o
projecto.

Depois de estudar isto, ela escreveu esta excelente andlise da accio.

“RELATORIO DE CUMPRIMENTO

8 de Agosto de 1971
Assunto: Acc¢ao de Hatting
Caro Senhor,

Voltei a ler cinco dos meus projectos, para visualizar um projecto meu a ser
executado e para ver se eu o0 executaria e poderia fazé-lo facilmente se o recebesse.
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Em seguida li também alguns projectos escritos por LRH para ver a diferenca e
comparar.

1.

Descobri que néo faria um projecto, ou nao estaria interessada em fazé-lo, se:
a) Nao o compreendesse bem a primeira leitura (obscuro).
b) Se fosse demasiado longo e complexo e consequentemente inconfrontavel.

c) Se arealidade de POR QUE razio é que era necessario e que melhoramentos
traria a0 meu posto ou drea nao fossem claramente expressos nas INFO ou
na SITUACAO do projecto. Por outras palavras, se o proposito do projecto
nao fosse real.

d) Se, apenas ao ler o projecto, eu ndo SOUBESSE o que era suposto FAZER
com ele ou quando ele estaria em execucao.

. Também teria dificuldade em executa-lo:

a) Se cada meta ndo requeresse uma ACCAO, uma DOINGNESS.
b) Se cada meta requeresse mais do que uma ac¢ao (confuso).

c) Se cada meta nao fosse especificamente dirigida ou atribuida a uma pessoa
(a mim) ou a uma outra pessoa sob as minhas ordens.

d) Se NINGUEM em particular fosse responsavel pela execucido do projecto.

e) Se fosse tao detalhado que ndo me deixasse margem para o adaptar ao
cendrio existente e alcancar a meta, e se nio me fosse deixada qualquer
iniciativa ao faze-lo.

f) Se cada meta nio fosse um COMECAR-MUDAR-PARAR com uma sequéncia
de tempo definida, seria mais dificil executa-lo.

Daqui extrai alguns pontos POSITIVOS a ter em conta ao escrever um projecto:

1.

Atribuir claramente a responsabilidade pela execucdao do projecto a um
terminal ou grupo de terminais.

Tornar a info e a situacdo REAIS para a pessoa, mostrando-lhe qual é o cenario
existente.

Mostrar porque é que o projecto precisa de ser feito e o que é que se vai
alcancar com ele, e vendeé-lo ao fazer isto.

Estabelecer uma ACCAO por cada meta e ndo mais do que uma.

Ter a sequéncia de tempo devidamente indicada e visivel no projecto e fazer
deste claramente um ciclo de comecar-mudar-parar.

Nao entrar em demasiados pormenores. Melhor ainda, dar como referéncia
uma PL onde estejam contidos os pormenores de COMO realizar a accao.
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9.
10.

Por outro lado, ndo presumir que o ponto-receptor sabe a politica na ponta
da lingua. Provavelmente nio sabe. Nao saltar gradientes em relacdo ao
receptor.

Tornar muito claro quem faz cada meta.
Manté-lo curto e simples, e cada meta curta e em palavras simples.

Estar alerta em relacdo aos pontos-fora.

Existem também as politicas normais acerca das metas e dos seus tipos e como
elas se relacionam, as quais tém que ser respeitadas.

Nio digo que todos os meus projectos fossem maus e que nio se cumprissem! Os
Projectos do FEBC sao talvez demasiado longos, mas existem neles muitas doing-
nesses. Um projecto é demasiado detalhado. Outro projecto, como me indicou,
continha boa INFO, mas é pouco claro quanto a quem faz o qué.

Um bom projecto, que tinha dentro a maioria dos pontos acima, completou-se bem.

Obrigada pela accao de hatting.”

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 19 DE AGOSTO 1971

REMIMEOGRAFAR

N.° 28 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 8 DA SERIE DE METAS

PROGRAMAS, USO DE
COMO POUPAR TRABALHO INUTIL

O tempo do staff é muitas vezes desperdicado por nido se usar um sistema de
programa-projecto.

Exemplo: O Departamento 4 prepara um layout completo de promocio. Depois
descobre que esta fora de politica e nao é usado. Significa trabalho desperdicado.

Exemplo: ordena-se ao Admin de PCs de Tech que faca um quadro de grandes
dimensdes que forneca os enderecos dos pcs. Depois de bastante trabalho, nunca é
usado.

PORQUE? O trabalho, em primeiro lugar, nunca foi parte de nenhum programa.
Nao era parte de nenhuma actividade geral. Assim, nao é parte de uma accao de
equipa.

O procedimento correcto ao mandar staff para QUALQUER projecto que va
consumir tempo é:

1. Ver se existe uma situacio.

2. Encontrar o seu PORQUE.

3. Minutar um programa geral. Fazer com que seja aprovado como programa,
incluindo quem vai fazer cada uma das partes.

4. Fazer com que as diferentes partes do programa sejam minutadas como um
projecto com METAS. Com quem se vai fazer cada projecto. Obter a aprovacao
disto.

5. Obter a execugao dos projectos.
6. Completar todos os projectos.
7. Relatar o programa como estando feito.

Esta é a sequéncia correcta. Fazer qualquer outra coisa é omitir passos na sequéncia.
Isto da dois pontos-fora — passos omitidos e sequéncia alterada.
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Assim, quando se faz um atalho neste procedimento, toda a organizacdo pode
parecer louca. Pode também ter o seu staff num estado frenético e sobrecarregado
sem produzir nada.

Habitualmente o Oficial de Produto minuta um programa.
E vital que ele faca referéncia a politica para apoiar o seu programa.

O Comunicador e LRH deve aprovar o programa como nao estando fora de
politica.

Os chefes de Divisao geralmente escrevem os projectos. Estes sao aprovados pelo
Oficial de Produto e depois pelo Comunicador de LRH.

O programa é emitido como uma ED local quando aprovado.

Os projectos referem-se pelo nimero ao programa e sao emitidos separadamente
como ED locais.

A sua completacio é seguida com persisténcia pelo Oficial de Produto.

Quando o programa estiver completamente terminado, é relatado ao Comunica-
dor de LRH.

Isto parece ser uma grande quantidade de escrita. Isto poupa uma grande quanti-
dade de trabalho.

Os programas e projectos sao facilmente corrigidos e postos em politica. O traba-
lho real é dispendioso e impossivel de corrigir.

O membro de staff prudente clamaria por este sistema. Mais ainda, ele pergunta-
ria, quando lhe fosse pedido para repintar os estudantes: “Onde estd o programa e a
ordem de projecto?” Ele, rotineiramente, descobriria que estava a fazer um trabalho
nao tinha sido aprovado por ninguém a nao ser o seu superior. E desaprovado pelo
resto da org.

Os programas estabelecem prioridades. Eles permitem que o staff trabalhe como
uma equipa. Eles permitem que as moedas da org sejam correctamente investidas
em trabalho que é necessario.

O Conselho Consultivo é um Conselho Consultivo sensato, se exige o direito de
aprovar todos os programas originados pelos seus executivos, antes de os projectos
serem escritos ou o trabalho realizado.

Desnecessario sera dizer, que um programa dever manejar situacdes reais, as
situacdes que deprimem a producio e a prosperidade.

Estes sdao os passos vitais ao dirigir uma organizacao ou ao trabalhar nela.

Nao andes por ai a correr freneticamente nem te mergulhes em apatia. Faz com
que os teus executivos e staff fiquem conscientes do projecto-programa, poupa tra-
balho, torna-te prospero.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 26 DE JANEIRO DE 1972

REMIMEOGRAFAR
TODOS 0S HATS DE
EXECUTIVO

N.° 29 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 5 DA SERIE DO EXECUTIVO

TRABALHOS POR FAZER, TRABALHOS FEITOS
PELA METADE E TRABALHOS COM ATRASOS

Num trabalho com atraso ha um efeito escondido, muito definido e muitas vezes
insuspeito. E é de tal violéncia que pode arrasar as estatisticas de uma drea embora
aparentemente se trabalhe freneticamente.

TRABALHO COM ATRASO (Webster's) substantivo: 3. uma acumulacdo cres-
cente de tarefas por executar ou materiais nao processados; verbo: acumular trabalho
com atraso.

TRABALHOS POR FAZER E TRABALHOS FEITOS PELA METADE

Os trabalhos com atraso ocorrem por varias razdes. Mas as duas classes princi-
pais sao: 1) TRABALHOS POR FAZER e 2) TRABALHOS FEITOS PELA METADE.

Por nao ver que existe um trabalho com atraso, a falta de supervisido do pessoal
existente, outras intencdes do pessoal, falta de pessoal para manejar o usual ou os
picos de producao, falta de know-how para manejar, falta de recursos e sabotagem
pura e simples sao algumas das razoes para a existéncia de TRABALHOS POR
FAZER.

Os TRABALHOS MEIO-FEITOS sido tdo maus como os TRABALHOS POR
FAZER porque transformam a drea num atoleiro composto de pedacos incompletos
de coisas inacabadas. Supde que Detroit comecava a fabricar carros pela metade.
Todos os seus recursos seriam devorados e, no entanto, nada seria realmente produ-
zido e, no entanto, toda a gente pareceria freneticamente ocupada, as preocupacdoes
dos executivos chegariam a paroxismos inconcebiveis, a menos que o factor traba-
lhos feitos pela metade fosse manejado.

Mas os trabalhos feitos pela metade nem sempre sio tdo visiveis como os carros
feitos pela metade. “Manejaste o processo legal da Beta & Companhia?” “Oh, sim”.
Mas o caso perdeu-se porque os papéis para apresentar em tribunal estavam preen-
chidos pela metade e foram apresentados pela metade.

As mesmas razdes aplicam-se aos TRABALHOS FEITOS PELA METADE, tal
como se listam acima para os TRABALHOS POR FAZER.
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O Porqué de muitos fracassos encontra-se em TRABALHOS POR FAZER e em
TRABALHOS FEITOS PELA METADE.

O efeito primario (ha outros) dos TRABALHOS POR FAZER e dos TRABALHOS
FEITOS PELA METADE é o amontoar de trabalhos com atrasos.

Ora, nenhum trabalho com atraso se mantém alguma vez ali, tranquilamente.
Desde que algo dependa das ac¢oes que se fazem, havera uma pressiao ou ameaca de
uma espécie ou de outra na area dos trabalhos com atrasos.

Assim, quando uma actividade fica com trabalhos com atrasos, ELA GERA
NOVO TRABALHO EM NADA RELACIONADO COM A REDUCAO DO VOLUME
DOS TRABALHOS COM ATRASOS.

Exemplo: Uma companhia de seguros deixa atrasar os pagamentos das reclama-
coes. Seguem-se avalanches de perguntas exigindo saber porqué. A seccdo de analise
de reclamacoes perde imenso tempo a responder as perguntas, nio a reduzir o
numero de reclamacoes. O volume de trabalho duplica, triplica, mas nenhuma recla-
macao € paga.

TER TRABALHOS COM ATRASOS DUPLICA IMEDIATAMENTE O TRABA-
LHO PELA ADICAO DE EXIGENCIAS DE RESOLUCAO.

Exemplo: Um Arquivo Central (CF) deixa de ter os arquivos em dia. As exigén-
cias de itens do CF levam o empregado dos arquivos a consumir todo o tempo a
revolver os CF a procura de particulas.

UM TRABALHO COM ATRASO PODE AUMENTAR-SE A SI PROPRIO, AO
ADICIONAR DESORDEM QUE DESFAZ COISAS JA FEITAS.

Assim, um trabalho com atraso desfaz o trabalho anterior embora construa traba-
lho futuro.

Exemplo: O Departamento de Pessoal acumula trabalhos com atrasos nos seus
arquivos, levando ao trabalho com atraso nas suas nomeacoes. Isto sobrecarrega as
areas. Estas areas comecam a cair em peso sobre o Departamento de Pessoal com
multidoes a exigir que este forneca pessoas. O Departamento de Pessoal fica, entéo,
de tal modo atarefado a defender-se das pessoas que nao consegue nomear ninguém.
No entanto esta a agir freneticamente.

UM TRABALHO COM ATRASO IMPEDE-SE, A SI MESMO, DE SER MANEJADO.

Uma org com varios trabalhos com atrasos torna-se frenética e depois cai em
apatia.

O remédio é:

1.Reunir pessoal e fazer ALL HANDS para conseguir que se facam os trabalhos

com atrasos mais importantes.

2.Encontrar o verdadeiro PORQUE do trabalho com atraso e maneja-lo de modo a
manter-se um estado de tempo presente. (Requer um programa, seguido e

feito).

253



3.Fazer checkout ao staff no livro Os Problemas do Trabalho.
4.Levar o staff a fazer o Exercicio de Treino Zero nas suas dareas de trabalho.
5.Aplicar ao staff Alcancar e Retirar nos materiais das suas tarefas ou areas.

6.Fazer um inquérito as atitudes, que revele queixas e razdes para os trabalhos
por fazer, trabalhos feitos pela metade, trabalhos com atrasos.

7.Com base no inquérito, realizar uma campanha forte a fim de remediar os
TRABALHOS POR FAZER e os TRABALHOS FEITOS PELA METADE.

8.Ser muito severo em relacdo a inicios de quaisquer futuros trabalhos com
atraso.

Quando vés uma drea ou org em apatia, compreende que ela seguiu a rota dos
trabalhos por fazer, dos trabalhos feitos pela metade e dos trabalhos com atrasos, e
maneja isso.

Quando vés uma drea em frenesim, compreende que estds a olhar para trabalhos
por fazer, trabalhos feitos pela metade e trabalhos com atrasos e maneja isso rapida-
mente antes que chegue a um estado mais grave de apatia.

A producio é a base da moral.

Os trabalhos por fazer, os trabalhos feitos pela metade resultam em trabalhos
com atrasos.

Os trabalhos com atrasos destroem a possibilidade de producao futura.

Sabes assim que a situacdo de trabalhos por fazer e trabalhos feitos pela metade
resultara em trabalhos com atrasos.

Os trabalhos com atrasos impedirao manejos adicionais.
Este tema ¢ o tema que leva os executivos a serem perseguidos.

Por tras de cada transtorno havera TRABALHOS POR FAZER, TRABALHOS
FEITOS PELA METADE e TRABALHOS COM ATRASOS.

Por isso, fica muito alerta.

A dinamite ¢ um pauzinho de caramelo em comparacdo com este tema muito
explosivo.

Nao digas que nio te avisei.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 1 DE SETEMBRO DE 1973

REMIMEOGRAFAR

N.° 30 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

Porque é que na nossa actual civilizacao os homens assalariados, melhor pagos,
sdo os administradores? Eles recebem de um quarto a um terco de milhao de délares
por ano. Eles sdo muitissimo melhor pagos do que os profissionais, do que os cientistas,
do que os politicos que acima de todos deveriam ser excelentes administradores.
Porqué? Por serem tdo raros. As Escolas Superiores de Administracdo podem formar
licenciados aos milhdes, mas muitissimo poucos chegarao alguma vez a ser executivos
de topo que conseguem realmente administrar. Porque é que a civilizacao desenvolve
tdo poucos? Porque esta civilizacdo nio tem tido muita tecnologia administrativa
funcional, e nem sequer tem conhecido as leis naturais basicas que sao a base da
administracao.

O tema da administracéo é tio pouco conhecido por haver tio pouca informacao
sobre o mesmo. E por haver tdo pouca informacao, a populacio deste planeta em
geral nao compreende de todo o tema. No entanto, poucas pessoas ha neste planeta
que nio sejam efeito directo de administradores.

Ouves um administrador falar de PRODUCAO ou de RECEITAS BRUTAS, e
possivelmente pensas que isso é apenas uma peculiaridade ou uma fixacao, e que
estes factos estao distantes da vida em geral. Talvez algumas pessoas julgam que tal
conversa e incitamento fazem parte do sistema capitalista, ou algo pertencente a um
Conselho de Administracdo. Normalmente a reaccdo a estas coisas por parte do
publico em geral é: “nao tem nada a ver comigo”. A atitude usual para com a lei e
contabilidade é: “isso ultrapassa-me”, e “é confuso” e, no entanto, a pessoa estd
sujeita a elas todos os dias da sua vida. E bastante semelhante, mas ainda mais
misterioso, com a administracao.

A administracao nao é peculiar ao capitalismo. Ou a qualquer campo em especial.
Abarca-os todos, até mesmo a lei e a contabilidade que sao, de facto, especialidades
administrativas.

Olhemos para estas provas abundantes e extremamente obvias: a Russia nio pode
alimentar o seu povo. Nao pode dar-lhe de vestir. Tem uma dificuldade fantastica em
transporta-lo. A Russia, apesar de todo o seu PR, é um fracasso. E um fracasso nio
porque pouca gente acredite na sua ideologia, de facto, essa ideologia espalhou-se
gradualmente por todo o mundo.

E observemos o capitalista a fazer malabarismos com dinheiro, sacos de dinheiro
e reservas monetarias, e olhemos também para os problemas de saude e agitaciao
cultural que, como problemas, seguem na sua pegada. A mais severa das criticas que
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se pode fazer ao capitalista, é que o comunismo e o socialismo cresceram e floresce-
ram durante o seu reinado.

E olha para os ditadores militares, todos aperaltados, as armas a tilintar, que
substituiram os reis fracos e adoentados que outrora governaram o mundo. Eles
proprios sao substituidos por gente da sua espécie, tio rapidamente como os novos
e ambiciosos ditadores podem reunir os pelotdes de fuzilamento.

Porque é que estas ideologias falham, e porque é que sdo tao opressivas enquanto
duram?

ELAS TEM DEMASIADO POUCOS ADMINISTRADORES TREINADOS E
CAPACITADOS QUE CONSIGAM POR AS COISAS A ANDAR PARA A FRENTE.

A SOBREVIVENCIAA de qualquer grupo depende totalmente de coisas como
PRODUCAOQO e INTERCAMBIO. E assim que o universo funciona. Quando estes fac-
tores nao sao manejados de forma competente, o grupo empobrece ou desaparece.

As civilizacdes ndo desapareceram por terem as ideologias erradas ou por falta de
recursos. Acima de tudo, elas desapareceram por nao possuirem nenhuma tecnologia
da mente, e ndo poderem manejar as pessoas por nao conhecerem os fundamentos
basicos da vida. E imediatamente a seguir a isso elas nao conheciam realmente a tec-
nologia de administracdo nem sequer o que administradores eram ou o que podiam
fazer.

A sua sobrevivéncia tornava-se duvidosa no momento em que faziam coisas com
os individuos contrérias as leis basicas da vida: Elas comecaram a acreditar que
podiam obter a reaccdo A por meio de estranhos rituais, mas, em vez disso, obtinham
areaccao B. Elas ndo s6 nao tinham uma tecnologia mental, mas também adoptavam
praticas contrarias as leis basicas. E por isso foram despedacadas por revoltas. E guerras.

E a sobrevivéncia delas caia para o nada, quando nao conheciam ou praticavam
administracao fundamental e violavam as regras basicas por ignorancia ou preguica.

Neste universo para se ter um grupo que sobreviva e venca os seus obstaculos,
ele tem de ter e aplicar as leis basicas. Nao tem de ser um grupo perfeito, mas nao
pode ser um grupo ignorante.

Embora a felicidade do individuo, separado de qualquer grupo, possa depender
da tecnologia mental, ele ndo pode sobreviver bem como membro de um grupo, se
nao tiver conhecimento da tecnologia administrativa e nao a compreender .

Se uma pessoa continuar a viver neste universo, mais cedo ou mais tarde, vai
estar sujeita a administracdo, como membro de um grupo. No tempo das cavernas,
se tivesse de ficar na caverna a morrer de fome por causa de um tigre dentes de sabre
andar a caca, teria duas escolhas: Ou ficava na caverna e morria de fome, ou apren-
dia sobre tigres dentes de sabre; assim que soubesse de que se tratavam, ela teria
novas escolhas sobre como evitar, como matar ou mesmo como usar tigres dentes de
sabre; assim que tivesse isto estabelecido, passaria a ter um caminho de accdo que
podia predizer. A selva em que vivia estava sujeita a certas regras, sem importar
quem as estabeleceu, Deus ou a velha, velha Agéncia de Levantamento Bioldgico.
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Por outras palavras, até mesmo no tempo das cavernas a pessoa era efeito de um
administrador.

Mal resolvesse, com unhas e dentes, a rude existéncia, a pessoa podia elevar-se a
um pequeno nicho de actividade para administrar por si s6; os animais podiam ser
domesticados, as plantas, quando plantadas, cresceriam, a madeira, quando escul-
pida, podia fazer coisas, o metal, quando trabalhado, podia fazer coisas que faziam
coisas.

No momento em que a pessoa estivesse orientada na direccao da sobrevivéncia,
ela estava orientada na direccdo da producdo. Uns tantos veados mortos davam umas
tantas refeicoes; davam também umas tantas peles que faziam umas tantas camas e
casacos. O intercambio com os veados era bastante desigual, pois nada ficava para os
veados, e os veados protestaram deixando de existir, e assim passamos as cabras e ao
gado. Da mesma forma logo que as raizes silvestres se esgotaram porque nao havia
intercambio para as raizes, houve que as plantar e cuidar delas. O consumo, fosse
sob que perspectiva fosse, acabava por levar a producao que igualava ou tendia para
o intercambio.

Quando a pessoa pudesse administrar uma pequena drea, umas quantas plantas,
ou umas quantas cabras, tornava-se, até certo ponto, um administrador por mérito
pessoal. Ela tinha aprendido que existia tecnologia técnica e aprendeu que existia
também tecnologia administrativa. E estas coisas, entre todas as outras, continuaram
a guiar a sua sobrevivéncia.

E claro que a pessoa pode decidir ndo continuar a viver neste universo. Mas
nessa altura passa a estar perante duas novas escolhas: ou vai para outro universo,
ou cai numa espécie de caverna pessoal. No outro universo encontrar-se-a provavel-
mente sob um novo administrador ou um novo conjunto de regras, mesmo que as
crie sozinho. Caso escolha uma espécie de caverna pessoal em nenhures, ela fé-lo
porque nunca resolveu o caso dos tigres dentes de sabre.

Assim, a pessoa é confrontada por certos factos incontestaveis: 1) TEM DE
PROCURAR A TECH DA SOBREVIVENCIA E APLICA-LA; 2) A PESSOA SOBRE-
VIVERA TAO BEM QUANTO SEJA CAPAZ DE ADMINISTRAR OU LIDAR COM
ADMINISTRACAO.

Como membro de qualquer grupo, a PRODUCAO e RECEITAS BRUTAS ou
INTERCAMBIO, acerca dos quais ouve os seus executivos falar, APLICA-SE A ELA
DIRECTAMENTE. Qualquer que seja a ideologia ou sistema que abrace, o seu bem
estar, a sua seguranca, a sua felicidade estardo relacionadas com a PRODUCAO e
com o INTERCAMBIO, e a facilidade com que os alcance ou conserve, é directamente
determinada pela sua compreensio e capacidade para lidar com administracéo.

Ha varios milhares de milhoes de pessoas que poderiam dar-te basicos para a
vida muito, muito diferentes. Mas tem cuidado! Pois elas estdo a angariar apoio para
algum administrador, de forma irritante, ou a procurar evitar TODA a administracao
em todos os casos, das duas umal!

Ou bem que se vive como um lobo solitario, ou se vence na vida com um grupo.
Em primeiro lugar a pessoa tem de pensar principalmente em dinheiro pessoal, ou
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tem de pensar na sobrevivéncia do grupo. Em qualquer dos casos, os factores regula-
dores sdao a ADMINISTRACAO que resulta em PRODUCAOQ, e o INTERCAMBIO.

Quer se seja assaltante de bancos ou presidente de um banco, estes factos duros
da vida ainda se aplicam. Quer se seja um politico democratico ou um comissario
autocratico, estes continuam, ndo obstante, a ser os principais factores determinan-
tes da vida.

O estado com subsidios de desemprego parece um sonho tdo maravilhoso ao
socialista: entdo porque é que as pessoas dos bairros de lata se revoltam PORQUE
NAO TEM EMPREGO, mas apenas subsidio de desemprego? E verdade, e estd
demonstrado em inquéritos. As pessoas que recebem subsidios, quer seja um vaga-
bundo romano, ou um sueco branco, ou um negro americano, tornam-se deficientes
como seres: elas sio um efeito TOTAL da administracdo, nio tém nenhum factor de
causa, que nao seja a revolta. Eles querem EMPREGOS. Porque, instintivamente,
apercebem-se de que estdo numa situacdo pouco melhor do que a do homem das
cavernas com o tigre dentes de sabre la fora. Elas foram privadas de direitos como
membros do grupo, habitantes do universo. Nao podem intercambiar — algo que é
bastante assustador — elas ndo produzem e estdo proibidas de exercer controle cau-
sativo ou administracdo causativa. Reconhecem, niao importa quiao nebulosamente,
que foram levadas na traméia de nao serem nada. E isto nio s6 ¢ algo infeliz, como
também perigoso.

Inversamente, quando as pessoas nada oferecem como intercambio, nao produ-
zem e nio podem ou nio querem administrar, tornam-se marionetes. Por vezes
pensam que estio apenas sujeitas a malicia ou ao rancor. Mas se nao produzirem ou
intercambiarem, e ndo puderem participar na administracao, tornar-se-ao zeros. O
seu destino estd ja tracado por elas proprias. Nao faria diferenca, nem por um
momento, o que um administrador fizesse ou deixasse de fazer, pois tal gente redu-
ziu a sua sobrevivéncia a tal ponto, que esta é presa facil da mais ligeira das brisas.
Estes factos sdo tdo inevitaveis como “as macas cairem”, tio cruelmente reais como
uma garra de tigre, e tdo previsiveis como a escuridiao da noite de hoje. As suas tni-
cas escolhas possiveis sdo: 1) deixar de existir (0 que para um thetan é impossivel),
ou 2) alcancar uma posicédo, ou situacdo, ou estado de espirito para produzir, inter-
cambiar e administrar. Ha uma terceira escolha: abandonar este universo.

A vida é, ou pode ser, um assunto bastante impiedoso. Uma pessoa pode susten-
tar-se a custa da producdo dos outros, tal como a recentemente extinta “classe
ociosa” do século XIX, ou como um vagabundo a ser expulso por todos os donos de
casas e pela policia. A pessoa pode viver no mundo insensivel da classe média sendo
cuidadosa quanto a sua docilidade publica, enquanto peca hipocritamente a porta
fechada, e se conforma com um C maitsculo. A pessoa pode trabalhar com um ran-
gido no mundo da vala que se continua a escavar para sempre, a procura de um cano
desconhecido. Ou a pessoa pode simplesmente confrontar tudo, dor, ma-emocao,
castigos, recompensas e tudo o mais, e produzir, e intercambiar, e aprender a lidar
com o sistema administrativo em que estd, e administrar por si propria a sua vida e o
seu ambiente.

Pode-se ouvir razdes sem conta sobre porque é que é demasiado horrivel ou mor-
tifero descobrir seja o que for acerca do tigre. Mas estas razdes ouvem-se dos
cobardes que j4 estao mortos.
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Podem ouvir-se milhdes de argumentos contra ser-se um tigre, ou contra o admi-
nistrador que da ordens ao tigre. Mas estamos a falar com pessoas que nao estio
vivas.

Os factos nus e crus sio: a pessoa conhece e maneja a administracio, a pessoa
produz, a pessoa intercambia OU a pessoa morre no que diz respeito a este universo.

Esta € a razao por que se ouve um administrador que deseja o bem do seu grupo,
falar sobore PRODUCAO e INTERCAMBIO. Esta é a razio por que nunca se ouve um
politico que deseja mal ao grupo, falar disso.

E esta é a razdo por que a pessoa que pode usar a administracdo para obter
producdo e intercambio, é paga de forma tdo elevada no que concerne a sua posicio e
respeito, ou por que o seu grupo é tdo bem pago. Ela estd a lidar em SOBREVIVENCIA.
E vale bem a pena conhecer e utilizar as pericias que ela usa.

As cavernas sio humidas.
Venham os tigres!
O sol esta a brilhar.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 15 DE OUTUBRO DE 1973

REMIMEOGRAFAR

N.° 31 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 29 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

PERICIA ADMINISTRATIVA

Um administrador é alguém que pode fazer com que acontecam coisas na outra
ponta de uma linha de comunicacio, as quais resultam na descoberta de dados ou
em situacdes manejadas.

Um administrador muito bom pode fazer com que as coisas se resolvam a uma
distancia muito grande. Um administrador de capacidade mediana tem um alcance
mais reduzido.

A medida que esta escala vai descendo, temos pessoas que conseguem fazer que
as coisas acontecam apenas a um braco de distancia.

E interessante que os administradores sio apreciados em proporcio directa a dis-
tancia a que podem alcancar e fazer com que as coisas se manejem. As pessoas que
podem resolver coisas a um braco de distancia sido apreciadas, mas nao na propor-
¢do de um administrador de “longo alcance”.

A complexidade das situacoes e das coisas resolvidas sdo também um teste ao
administrador. Se comecdssemos no mais alto nivel de capacidade para manejar coi-
sas a milhares de quilometros de distancia, e descéssemos até ao fundo da escala
onde ha apenas capacidade para manejar coisas a um braco de distancia, notariamos
também a complexidade a entrar na questao.

O artesao pode, por meio de fortes linhas de comunicacio do universo MEST e
ferramentas, fazer acontecer toda a espécie de coisas, mas principalmente dentro do
seu campo de visao.

Um trabalhador indiferenciado que trabalhe ao dia, que s6 consiga manejar uma
pa, na maioria dos casos pode apenas manejar a simplicidade de deslocar uns quan-
tos quilos de terra para uma posicao especifica.

Um dos problemas que as pessoas PTS tém, por exemplo, é manejar algo por
linha de comunicacdo de longa distancia. Pode-se dizer-lhes para manejarem o
supressivo, mas € preciso ter em conta que se pode estar a dar a uma pessoa a ordem
para manejar outra pessoa a varios milhares de quilometros de distancia. Isto é um
nivel elevado de pericia administrativa, e geralmente nao faz parte da capacidade de
uma pessoa PTS, independentemente das outras consideracdes técnicas que possam
intervir.
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Estimar situacoes a milhares de quilometros de distancia, e resolvé-las de forma
terminante, é na verdade comparavel a uma capacidade OT.

Aqui néo ha esforco algum para incluir artistas e técnicos que trabalham com as
suas maos, pois isso é outra classe de actividade que requer uma pericia técnica e
capacidade enormes.

Contudo, muito poucas pessoas compreendem o administrador, ou o que ele é,
ou o que pode fazer, mas no entanto o mundo inteiro é o efeito de bons ou maus
administradores

O administrador possui tecnologia com a qual descobrir e manejar situacdes, e se
ele é um administrador muito bom o seu manejo é normalmente construtivo, mas
independentemente do que seja, é firme.

Um administrador capaz pode, entdo, ser definido como ALGUEM QUE PODE
ESTABELECER E MANTER LINHAS DE COMUNICACAO, E PODE DESSA FORMA
DESCOBRIR, MANEJAR E MELHORAR SITUACOES E CONDICOES A DISTANCIA.

Quando compreenderes isto plenamente e te deres conta de que é a simplicidade
basica que constitui a totalidade fundamental de toda a complexa tecnologia adicio-
nal de um administrador, podes estimar a eficiéncia e a eficicia de um administrador.

Se estds envolvido em administracdo, esta verdade bdsica servir-te-a de muito, se
a compreenderes completamente e a usares.

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

CARTA DE POLiTICA DO HCO DE 5 DE DEZEMBRO DE 1973R
REVISTA A 12 DE DEZEMBRO DE 1974

REMIMEOGRAFAR

N.° 32 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

GUIA DE ESTUDO DE Q&A
GUIA DE ESTUDO DO
CURSO HUBBARD DE LIDERANCA CAUSATIVA

Qualquer executivo, oficial ou ser humano que nio sabe o que é Q&A e que se
entrega a sua prdtica, ird inevitavelmente causar dev-t, produzir pouco ou nada e
sucumbir.

Por isso, esta guia de estudo ¢ OBRIGATORIA para qualquer executivo.

NOME: DATA DE INICIO:
ORG: DATA DE COMPLETACAO:
POSTO:

1. HCOB 21 Nov.73 A CURA DO Q&A, ADOENCA
MAIS MORTIFERA DO HOMEM

2. Demonstra cada paragrafo e clarifica os mal-
entendidos sempre que ndo conseguires fazer a
demonstracao.

3. HCOB 5 Dez. 73 A RAZAO PARA O Q&A

4. Demonstra cada paragrafo e clarifica os mal-
entendidos sempre que ndo conseguires fazer a
demonstracao.

5. HCOB 24 Maio 62 Q&A, CHECKOUT DE NiVEL
ESTRELA

6. HCOB 13 Dez. 61 VARIAR AS PERGUNTAS DE
VERIFICACAO DE SEGURANCA

7. HCOB 22 Fev. 62 OCULTACOES, A PONTO DE SER
DESCOBERTAS E PARCIAIS

8. HCOB 29 Mar.63 RESUMO DE VERIFICACAO DE
SEGURANCA*

* [Nota do Editor: O HCOB de 29 Marco de 63 néo foi escrito por LRH e foi posteriormente cancelado.]
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10.
11.
12.

13.

13a.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

HCOB 7 Abr. 64 Q&A
TRs a Maneira Dura
TRs de Doutrinacio Superior “de Forma Ardua”

Manejar os itens por fazer, ou “sem interesse” do
Rundown para Drogas, ou receber um Rundown
para Drogas completo.

35 horas de Op Pro by Dup entregue e recebido
em co-audicao (17 horas e %2 em cada direccio).

Rundown de Introspecc¢ao
HCOB 29 Jul. 63 seccdo “Exercicio de Q&A”*

HCOB 20 Nov. 73 II N.° 89 da Série do C/S, LEVA
A F/N O QUE PERGUNTARES OU
PROGRAMARES

Fazer em plasticina: Um exemplo de Q&A como
auditor.

Fazer em plasticina: Um exemplo de Q&A como
administrador.

Fazer em plasticina: Um exemplo de como fizeste
Q&A com a vida.

Fazer em plasticina: Um exemplo de Q&A com
um corpo.

Fazer em plasticina: Um exemplo de Q&A com
um grupo.

Fazer em plasticina: Uma acc¢do correcta de
auditor em obter a resposta a uma pergunta.

Fazer em plasticina: Uma accao correcta de C/S
em conseguir um PC manejado.

Fazer em plasticina: Uma acg¢do correcta de
administrador, sem Q&A, em conseguir uma
meta feita.

Fazer em plasticina: Uma acg¢do correcta do
pessoal, sem Q&A, em conseguir uma meta feita.

Fazer em plasticina: Uma acgado correcta sem
Q&A em verificar uma meta relatada como feita.

Recebido

Entregue

* [Nota do Editor: O HCOB de 29 de Julho de 63 no foi escrito por LRH e foi posteriormente cancelado.]
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26. Fazer em plasticina: Um manejo directo da vida
relativo a propria vida.

27. Fazer em plasticina: Um manejo directo sem
Q&A do proprio corpo.

28. Fazer em plasticina: Manejar directamente uma
situacdo do principio ao fim.

29. Fazer em plasticina: Manejo directo de um grupo.

30. Um resultado final da vida real que demonstre
que o manejo sem Q&A ¢ bem sucedido, foi
atestado e é uma histéria de sucesso.

31. Diploma de “Ser Competente” passado por
Diplomas e Prémios.

Atestacdo do Auditor

Atestacao do Supervisor

Atestacao do Estudante

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 7 DE AGOSTO DE 1976
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

ToDOS 0S EXECUTIVOS

ToDpoSs 0s
COMPRADORES

N.° 33 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 31 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-ORGANIZACAO
NOMEIA O TEU PRODUTO

O sistema de Oficial de Produto-Organizacio, totalmente tratado nas conferén-
cias gravadas do Curso de Instrucdo de Flag para Executivos, contém a frase-chave
para qualquer oficial de produto. Esta é:

NOMEIA, DESEJA E OBTEM O TEU PRODUTO.

Subdividindo isto nas suas partes, descobrimos que a falha mais comum de qual-
quer oficial de produto ou membro de staff ou Comprador reside no primeiro item,
NOMEIA O TEU PRODUTO!

Os produtos estao listados nos organigramas e até para as seccdes. Os
departamentos tém produtos finais valiosos. Cada membro de staff tem um ou mais
produtos.

SE A PRODUCAO NAO ESTA A OCORRER, A CAPACIDADE PARA NOMEAR
O PRODUTO ESTA PROVAVELMENTE EM FALTA.

Uma vez, num inquérito extenso, reuniram-se titulos de postos mal-entendidos.
Sempre que se encontrava um membro de staff que parecia ndo ser capaz de fazer o
seu trabalho, procurava-se saber se ele sabia a definicdao da palavra, ou palavras, que
constituiam o titulo do seu posto. Verificou-se, um apos outro, que nao eram capa-
zes de a definir, apesar de nao se estar a pedir nenhuma definicdo especial ou pouco
comum. Por outras palavras, eram incapazes de definir a primeira coisa relacionada
com o posto: o titulo do mesmo. Isto pode parecer inacreditavel, mas so até que o
verifiques por ti mesmo nos membros de staff que cometem habitualmente erros.

A capacidade requerida para NOMEAR o produto vai para além de uma mera
definicdo glibe. Uma vez uns engenheiros fizeram um Comprador trepar pelas
paredes ao pedir de forma glibe “uma duzia de parafusos”. O Comprador apresentou
toda a espécie de parafusos de toda a espécie de comprimentos e espessuras. O Com-
prador estava a dar em doido e os engenheiros também. Até que os engenheiros se
viram forcados a nomear exactamente o que procuravam, dando o nome COMPLETO.
O Comprador, ao tentar comprar, ndo tinha maneira de obter o seu produto sem ser
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capaz de o nomear COMPLETAMENTE. Assim que isto foi feito, ndo havia nada
mais facil.

Um oficial de produto pode perguntar, pedir, implorar, berrar pelo seu produto.
Mas talvez ele ndo o esteja a nomear! Talvez nao esteja a nomed-lo completamente.
E talvez nem mesmo ele lhe saiba 0 nome. Um oficial de produto deveria despender
algum tempo a nomear de forma exacta e precisa o produto especifico que deseja,
antes de o pedir. De outra maneira, ele e os seus membros de staff podem andar por
ali com grandes esforcos s6 para fazer algo, devido a muitas palavras mal entendidas!

Quando vires um staff a correr como uma barata tonta, a chocar contra as
paredes e uns contra os outros e sem produzir nada, tenta descobrir calmamente se
qualquer deles ou o oficial de produto deles pode NOMEAR que produtos estdo a tentar
produzir. E provavel que poucos deles, e talvez nem sequer o Oficial de Produto, o pos-
sam fazer.

Maneja-o e tudo correrd suavemente e os produtos terdo lugar.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 7 DE AGOSTO DE 1976
PuUBLICACAO I1

REMIMEOGRAFAR
ToDOS 0S EXECUTIVOS
ToDpOS 0S COMPRADORES

N.° 34 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 32 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-ORGANIZACAO
DESEJA O TEU PRODUTO

Um Oficial de Produto tem de nomear, DESEJAR e obter o seu produto.

Quando niao se dd producio real ou valiosa, tem de se fazer a pergunta: o Oficial
de Produto DESEJA realmente o produto que esta a exigir? E o membro ou mem-
bros de staff com quem esta a lidar DESEJAM o produto?

A razdo por que um psicotico ou uma pessoa que de outra forma tenha mas
intencdes, nada consegue como oficial de produto ou membro de staff, é que essa
pessoa NAO deseja que o produto ocorra. As intengdes dos psicoticos dirigem-se a
destruicdo e ndo a criacao.

Tais pessoas podem DIZER que desejam o produto, mas isso é “PR” (Relacoes
Publicas) e é uma fachada para as suas verdadeiras actividades.

Pessoas que sao PTS (fontes potenciais de problemas devido a estarem ligadas
a pessoas antagonistas ao que elas estdo a fazer na vida) tém demasiada tendéncia a
entrar na valéncia da pessoa antagonista que, definitivamente, NAO iria desejar o
produto.

Assim, numa org dirigida ou sobrecarregada de pessoas destrutivas ou PTS, vé-se
um nivel de producao muito baixo, se é que se vé alguma. E a producao obtida é
aquilo a que se pode chamar “produto overt”, que significa um produto mau que
nao sera aceite, nao se pode comercializar ou usar como troca, e acarreta mais des-
perdicio e mais riscos do que valor.

E preciso realmente DESEJAR o produto que se pede ou se estd a tentar produzir.
Podem existir muitas razdes pelas quais ele ndao o deseja, nenhuma das quais esta
necessariamente ligada ao facto de se ser psicotico. Mas se é um produto criativo e
valioso e ajuda a sua sobrevivéncia e a dos outros, e ainda assim nao o deseja, entiao
deve-se procurar por uma situaciao PTS ou até mesmo um pouco de psicose. E no
minimo por algumas ocultacoes.
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Uma pessoa nao precisa estar num transe ardente e mistico quanto a desejar
o produto. Mas também nao se deveria estar a colocar montanhas no caminho de
alguém que est4 a tentar levar algumas madeiras para o terreno onde se estd a construir a
casa.

A questao de DESEJAR o produto tem de ser incluida em qualquer analise das
razoes por que uma pessoa ou org nao esta a produzir.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 7 DE AGOSTO DE 1976
PUBLICACAO III

REMIMEOGRAFAR
ToDOS 0s HATS
DE EXECUTIVO

N.° 35 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 33 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

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

Um oficial de produto, e ESPECIALMENTE um oficial de organizacéo, tem que
saber como OBTER um produto.

Toda a ciéncia e tecnologia sio construidas em torno deste unico ponto da
frase-chave “Nomeia, deseja e obtém o teu produto”. Os gestores e os cientistas especi-
alizam-se na parte de COMO OBTER da frase, e com frequéncia negligenciam o resto.

Ha4 muitos oficiais de produto que NAO sabem o suficiente de organiza¢do para
organizar as coisas de forma a OBTER de facto os seus produtos. Estes, com demasi-
ada frequeéncia, ocultam a sua ignorancia sobre como organizar ou a sua incapacidade
de o fazer, dizendo a toda a gente e mais alguma: Nao organizem, produzam ape-
nas!” Quando ouvires isto tens motivo para suspeitar de que aquele que o diz, na
verdade, ndo conhece a tech ou o know-how de organizacdo ou de como montar
uma organizacao. Pode nem sequer saber o suficiente sobre organizar, para afastar
para o lado outros papéis em cima da sua secretaria quando estd a tentar estender e
ler um grande mapa — e, no entanto, isso é simples organizacao.

Um pedreiro faria uma figura muito triste ao tentar assentar tijolos ausentes. Ele
nao dispoe de quaisquer tijolos. E contudo esta ali a fazer os movimentos de quem
assenta tijolos. Requer-se uma certa tecnologia econémica de compra e de transpor-
tes para conseguir que os tijolos sejam entregues — s6 assim é que se poderd assentar
os tijolos.

Um gestor faria uma figura bastante triste ao tentar mandar que se construa uma
parede de tijolos quando nao tem nem tijolos, nem pedreiro e niao fornece meio
algum para se obter nem um nem outro.

Um oficial de produto pode ser fantastico a trabalhar sozinho num empreendimento.
Como ¢ isto possivel? Ele nao se apercebe de que montar um empreendimento vem
antes de o dirigir. E ainda que a economia exija pelo menos um pequeno empreendi-
mento antes de construir um grande, um oficial de produto muito mau que também
ndo saiba realmente organizar, em vez de transformar o empreendimento pequeno
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num empreendimento grande, tornard o pequeno empreendimento mais pequeno
ao tentar dirigir um empreendimento que nio existe.

Existe um COMO para a organizacao. Estd bastante bem descrito na Série de Org
e noutros sitios. Tal como nao poderem estabelecer-se linhas de comunicacao se nao
se estabelecerem terminais com quem elas se possam ligar. Tal como nao se poder ter
particulas a fluir de uma forma lucrativa a nao ser que haja alguma coisa sobre a qual
elas fluam. Isto é simplesmente como as coisas funcionam no universo em que se
estd a operar. Bem, é claro que se poderia construir um novo universo com leis dife-
rentes, mas o facto é que se teria que ter igualmente conhecimentos de organizacao,
nio €?

A tech de como produzir alguma coisa pode ser bastante vasta. Ndo é necessario
ser-se um perito total nela para ser capaz de gerir as pessoas que o fazem, mas ha
que ter uma ideia razodvel de como funciona e saber o suficiente para NAO deter os
individuos que sabem como fazer tijolos, quando se quer tijolos.

Se o produto é fazer que alguém venha falar contigo, entdo tens que dispor de
algum meio de comunicacdo e de alguma tech de persuasiao para o levares a querer
vir ver-te. A forca bruta pode parecer muito boa aos policias, mas na organizacio
raramente funciona. Ha mais tech no assunto do que essa.

Se um oficial de produto nao sabe que ha tech implicada em OBTER o produto,
entio nunca farda que o seu staff a estude nem ensinara ninguém a fazé-lo. E acabara
por nio ter produto algum. Portanto toma cuidado com o oficial de produto que nao
da tempo livre para hatting! Ele ignora que tem de se saber a tech de obter o seu
produto. De que pensas que tratam os volumes do OEC (Curso de Exec de Org) e os
boletins técnicos?

Ha que gastar algum tempo a organizar de muitas formas diferentes — a propria
organizacao, o hatting, a pericia técnica que é suposto os membros de staff terem, para
chegarem a algum lado quanto a OBTER um produto.

E claro, se s6 organizas e nunca produzes também nunca obterds um produto. Mas
se s6 produzes e nunca organizas, a inica parede de tijolos que veras sera aquela em
que iras embater.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

270



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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 14 DE NOVEMBRO DE 1976

REMIMEOGRAFAR
BUREAUX DE FLAG

TODAS AS ORGANIZACOES
HCO EXTERNO DE FB

N.° 36 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 18 DA SERIE DO EXECUTIVO
N.° 28 DA SERIE DE PESSOAL
N.° 36 DA SERIE DE ORGANIZACAO

COLOCAR PESSOAL NUMA ORGANIZACAO

A SEQUENCIA DE PREENCHER POSTOS
NOS DEPT.* E DIVISOES

Primeiro que tudo necessitas de um organigrama e de um quadro de atribuicao
de postos.

A sequéncia pela qual os postos na org siao preenchidos é aproximadamente:
— Dept°1

— Dept°11

—  Reg, Encaminhadores de Pessoas e Pessoal Introdutério na Div. 6

— Dept.° 12 (auditores e Supervisores de Caso suficientes para se aproximar da
relacao 2 de admin para 1 de tech na org)

— Dept.®6

— Dept®7

— Dept.°3

—  SSO e Supervisores em Qual. para treinar o staff
— Dept.° 5 para CF, Enderecos e Registadores por Carta
— Dept.° 4 para Promocio

— Dept.° 21 (LRH Comm)

— Dept.°10

— Dept.°20

— FRe Executivos

— Div. 6. completa

— Div. 1. completa
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— Div. 4. completa

4
— Div. 2. completa
5

— Div. 5. completa

— Div. 7. completa
— Div. 3. completa

(Nota: uma AO preenche sempre os postos dos Dept.os ou Divisoes de AO junta-
mente com os de SH em cada caso).

A sequéncia errada no preenchimento dos postos seria Dept.® 6, Dept.® 12, Dept.° 6,
Dept.° 12, Dept.° 6, Dept.° 12, porque acabas com uma clinica atolada que nio se
expande.

A sequéncia errada fara contrair uma org enquanto se tenta expandi-la, visto que
a org ficara desequilibrada, terd unidades mas, sera barulhenta e improdutiva.

Se os postos forem preenchidos na sequéncia correcta, serd possivel manter as
receitas a par com os novos aumentos de staff.

Por énfase no GI sem uma énfase comparavel na entrega de servicos e na organizacio
pode fazer uma org entrar em parafuso de tal maneira que s6 um génio a pode dirigir.

Com os postos preenchidos na sequéncia correcta, e a receber hatting a medida
que entram, uma org quase funciona por si mesma.

Os executivos superiores a manejar sozinhos é algo que tem origem no habito ha
muito existente de nao preencher os postos ou de nao preenché-los em sequéncia,
de ndo cumprimento anterior com ordens explicitas ou de uma incompreensao das
organizacdes, para comecar.

Uma org infeliz e que ndo produz, normalmente teve os seus postos preenchidos
apenas parcialmente e fora de sequéncia.

A solucao é preencher os postos segundo um plano, ignorar os gritos daqueles
que sabem tudo ou exigem pessoal; preencher os postos a comecar por quem gritou
mais alto, é uma forma segura de acabar sem pessoal e s6 com problemas na org em
vez de uma org completa, prospera e a produzir.

A proposito, esta é uma aproximacao esbocada da sequéncia de hats que o ED vai
gradualmente passando a medida que a sua org os assume.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 29 DE NOVEMBRO DE 1978

REMIMEOGRAFAR

N.° 37 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 29 DA SERIE DE PESSOAL

COMO MANEJAR AS EXIGENCIAS DE PESSOAL

Referéncias:

HCO PL 15 Set. 59 11 HATS E OUTROS FOLDERS
HCO PL. 1Jul. 65111  HATS, A SUA RAZAO
HCO PL. 22 Set. 70 N.° 9 da Série de Pessoal

N.° 4 da Série de Org

HATS

Os HCO recebem exigéncias continuas de pessoal provenientes de todas as areas
da org. Para impedir que um HCO dé em louco devido a todos estes pedidos de pes-
soal, ele deve, para cada pedido: 1) fazer com que o Dir. de I&R faca um inquérito
de utilizacio completo a divisao, departamento ou seccido que pede o pessoal e 2)
fazer uma inspeccao completa aos hats de todo o pessoal nessa divisao, departa-
mento ou seccao.

S6 havera sanidade nos HCO, no que respeita ao assunto de pessoal, se estes dois
passos se fizerem para cada pedido de pessoal.

Todos os membros de staff dos Departamentos 1 e 3, tém de saber bem a HCO PL
de 15 de Setembro de 59 II, HATS E OUTROS FOLDERS (Vol. 0),aHCO PL de 1 de
Julho de 65 111, HATS, A SUA RAZAO (Vol. 0) e a HCO PL de 22 de Setembro de 70,
N.° 9 da Série de Pessoal, N.° 4 da Série de Org, HATS (Vol. 0).

O Departamento de Pessoal pode recrutar loucamente, respondendo a todos os
pedidos frenéticos de pessoal, e no entanto VE-LOS TODOS DESPERDICADOS por
falta de hats completos e treino completo nesses hats.

Nestas condi¢oes a org inteira pode descair e até desaparecer.

Assim, o Departamento de Pessoal tem um interesse especial em ver que os hats este-
jam completos e que os membros de staff estejam treinado neles. Isto porque as pessoas
do Departamento de Pessoal niao podem fazer frente a “ndo ha pagamento e portanto
nao se pode contratar ninguém” e “ndo ha pessoas e por isso nao podemos produzir”.

Assim, para cada pedido de pessoal exige SEMPRE um inquérito de utilizacao E
uma inspeccao de hats nessa area.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 9 DE AGOSTO DE 1979RA
PuUBLICACAO I1
REVISTA A 31 DEZEMBRO 2000

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS
ORGANIZAGOES

TODOS 0S MEMBROS
DE STAFF

N.° 38 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

N.° 39 DA SERIE DE ORGANIZACAO

N.° 37 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO

Referéncias:

Palestras gravadas

As HCO PLs
As HCO PLs
HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL
HCO PL

HCO PL

9Ago. 791

7Ago. 761

7 Ago. 76 11

7 Ago. 76 111

20 Nov. 65RB 1
Rev. 13.3.99
28 Maio 72

15 Nov. 60R I
Rev. 4.2.91
14 Fev. 61 11
21 Nov. 681
28 Fev. 651
23 Ago. T9R1
Rev. 23.8.84

23 Ago. TOR I
Rev. 24.6.88

do Curso de Instrucéo de Flag para Executivos
da Série de Organizacao

da Série do Oficial de Estabelecimento
CALL-IN: A CHAVE PARA A ENTREGA

E FUTURAS RECEITAS

N.° 33 da Série de Know-How de Admin

N.° 31 da Série do Oficial de Estabelecimento
SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-
ORGANIZACAO NOMEIA O TEU PRODUTO
N.° 34 da Série de Know-How de Admin

N.° 32 da Série do Oficial de Estabelecimento
SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-
ORGANIZACAO DESEJA O TEU PRODUTO
N.° 35 da Série de Know-How de Admin

N.° 33 da Série do Oficial de Estabelecimento
SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-
ORGANIZACAO PARA OBTERES O PRODUTO TENS
DE SABER COMO ORGANIZAR

AS ACCOES PROMOCIONAIS DE

UMA ORGANIZACAO

INFORMACAO PARA UMA EXPANSAO RAPIDA
A FUNCAO BASICA DE PUBLICACOES

AS MODERNAS CARTAS

PARA OBTER PUBLICO

O PADRAO DE UMA ORGANIZACAO CENTRAL
POLITICA SUPERIOR

ENTREGA

N.° 38 da Série do Oficial de Estabelecimento
N.° 1 da Serie de Desbloqueamento de Produto
TECH DE DESBLOQUEAMENTO

N.° 39 da Série do Oficial de Estabelecimento
N.° 2 da Série de Desbloqueamento de Produto
LISTA DE VERIFICACAO DE TECH DE
DESBLOQUEAMENTO
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HCOPL 9Ago. 79111  N.° 39 da Série de Know-How de Admin
COMITE DE CALL-IN PARA SERVICOS

HCO PL 10 Jul. 65 LINHAS E TERMINAIS, ENCAMINHAMENTO

O posto de OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO é pela presente estabelecido
no Gabinete do CO/ED, Dept.° 19, de todas as organizacoes Classe IV e da Organi-
zacao do Mar. O seu superior directo é o CO/ED.

Até que um OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO seja colocado em posto, as
suas responsabilidades e deveres serdo desempenhados pelo Comité de Call-in para
Servicos, conforme detalhadamente descrito na HCO PL de 9 de Agosto de 79 I,
CALL-IN: A CHAVE PARA A ENTREGA E FUTURAS RECEITAS e na HCO PL de 9
de Agosto de 79 111, COMITE DE CALL-IN PARA SERVICOS.

Os PRODUTOS FINAIS VALIOSOS do seu posto sao: 1) preclears e estudantes
totalmente pagos, que receberam um servico e o completaram sem macula, que se
reinscrevem para o servico seguinte, e 2) itens promocionais de qualidade elevada
na mao de grandes quantidades de publico que vem, se inscreve e comeca um ser-
vico na org.

As estatisticas principais do OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO sao:

1. Quantidade de preclears e estudantes com servicos completados e reinscritos
para o proximo servico. (Isto inclui os que foram de facto encaminhados para
a org imediatamente superior para receberem servicos e que se reinscreveram).

2. Quantidade de publico que chegou e a quem se fez comecar um servico.

Completacoes: Por completacao entende-se accoes completadas e atestadas em
Diplomas e Prémios e acompanhadas por uma historia de sucesso aceitavel.

Reinscricao: Por reinscricdo pretende-se dizer preclears e estudantes que, apos
completacdo de um servico, vao ao Registador para se inscreverem de novo noutro
servico, enquanto ainda estdo na org.

Itens Promocionais: Aqueles itens que produzirdo receitas para a organizacao. Por
itens promocionais entendem-se as coisas que tornam Cientologia e 0os nossos pro-
dutos conhecidos e fazem que as pessoas respondam quer pessoalmente quer por
escrito, dando como resultado a obtencio de servicos ou produtos de Cientologia.
Entre estes ha: tournées, pontos de venda de livros, servicos dominicais, eventos,
uma imagem upstat, panfletos, conjuntos de informacao, distribuicao de prospectos,
livros, impressos de ASR, promocéo de servicos especificados, etc.

Existem, é claro, muitas outras estatisticas que reflectem os sub-produtos do
OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO e estes sdao: VSD, RECEITAS BRUTAS TOTAIS,
INTENSIVOS COMPLETADOS, VOLUME DE CORREIO ENVIADO, NUMERO
DE ACCOES PROMOCIONAIS DA ORG QUE ESTAO DENTRO, NUMERO DE
PESSOAS QUE PAGARAM TOTAL OU PARCIALMENTE E QUE SAO TRAZIDAS
A ORG E POSTAS NO SERVICO SEGUINTE. Estas sio partes muito importantes do
HAT DO OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO, pois reflectem os seus sub-produtos,
que conduzem ao seu produto final valioso.
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RESPONSABILIDADES E DEVERES DO
OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO

O propésito de uma organizacao é entregar servico ao publico. As funcdes pri-
marias que conduzem a entrega ao publico sdo: promocao, vendas, call-in, a propria
entrega e reinscricao. O Oficial de Produto de Servico é responsavel pelo fluxo de
produtos em todas estas areas. Ele é um oficial de produto. Nomeia, deseja e obtém
produtos nestas dreas e assim garante que a organizacio esteja a cumprir o seu pro-
posito de dar servico ao publico.

Toda a tecnologia do Oficial de Produto esta explicada nas palestras do Curso de
Instrucao de Flag para Executivos, onde o sistema de Oficial de Produto-Org foi
desenvolvido. Este sistema ainda é totalmente vélido e é, de facto, a tech do Oficial
de Produto de Servico. Ele s6 estd interessado em produtos. Quando o Oficial de
Produto de Servico se encontra perante uma situacio que requer organizacio, poe o
seu Oficial de Organizacdo a maneja-la. O O/O (Oficial de Organizacdo) deveria, na
realidade, estar a actuar alguns passos a frente do Oficial de Produto de Servico em
todas as ocasioes - a organizar para a producao imediata, de acordo com o sistema
Produto-Org. Um estudo completo do sistema de Produto-Org, tal como contido
nas palestras gravadas do FEBC e da Série de Organizacao e os numeros 33, 34 e 35
da Série de Know-How de Admin, NOMEIA, DESEJA E OBTEM O TEU PRODUTO,
é recomendado para alcancar uma compreensio detalhada das acc¢oes do Oficial de
Produto de Servico e do seu oficial de organizacao.

O Oficial de Produto de Servico nido é um “substituto temporario” em qualquer
ponto das linhas de promocio, vendas, call-in e reinscricdo cujos executivos nio
puseram staff em posto, nem o treinaram no hat. Essa seria a responsabilidade do Oficial
Executivo de Estabelecimento segundo o N.° 1 da Série do Oficial de Estabelecimento.
Os Oficiais de Estabelecimento certificam-se de que accoes de estabelecimento a curto e
longo prazo ocorram na organizacao sob a forma de recrutamento, treino no hat e
treino do staff. O sistema de ESTO é uma ferramenta necessaria e muito vital para o
Oficial de Produto de Servico e para a organizacao e deveria definitivamente estar
em uso total.

O Oficial de Produto de Servico tem autoridade para ordenar directamente ou
trabalhar com qualquer terminal implicado nas dreas de promocao, vendas, call-in,
entrega ou reinscricao, desde que se mantenha em ligacdo directa com os superiores
dos mesmos.

O Oficial de Produto de Servico deve estar totalmente consciente de cada posto
na org e em que consiste o trabalho de cada um deles. Deve saber quem maneja que
ciclos e quais os ciclos que estdo nas linhas. Por exemplo, é funcido do Oficial de
Produto de Servico estar a par de todas as ac¢des promocionais que ocorrem na org
e de quem as executa, ou se ndo estao a ser executadas. Deve estar consciente de que
publico nio esta a ser servido e assegurar-se de que os responsaveis por isso facam
com que se lhe entregue servico. Nao o faz ele proprio, pois um grave erro de qual-
quer oficial de produto seria descer pelo organigrama e fazer ele proprio o trabalho.
O Oficial de Produto de Servico deve assegurar-se de que outros facam o trabalho.
De outra forma ele acabaria por fazer o trabalho de toda a gente e assim acabaria por
nada fazer. E na verdade esmagador pensar num Oficial de Produto de Servigo como
responsavel por desempenhar os deveres do posto de todas as outras pessoas. Esta é
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a forma segura de se ir ao fundo depressa. Quando um produto nio esta a ser
obtido, o Oficial de Produto de Servico desbloqueia utilizando a HCO PL 23 Ago.
79R I, TECH DE DESBLOQUEAMENTO, a fim de obter producio. Ele nio esta
interessado em encontrar primeiro os mal-entendidos ou desculpas da pessoa; esta
interessado em fazer que a producdo ocorra de imediato. Deixa ao Oficial de
Organizacio e a Divisdo de Qualificacdes a preocupacido com os mal-entendidos dos
membros de staff.

Os Secretarios de Divisao sao os oficiais de produto das suas divisoes, segundo o
sistema de Oficial de Produto—Org. O Oficial de Produto de Servico certifica-se que
os oficiais de produto de todo o ciclo de entrega, estejam a obter os seus produtos.
Coordena o fluxo de produtos, de divisdo para divisao. Um Oficial de Produto de
Servico que executa o seu posto total e correctamente é, de facto, a pessoa que poe o
organigrama a funcionar. Verifica que os produtos nido se congestionem num ponto
da linha, mas que continuem a progredir ao longo de toda a organizacao.

O Oficial de Produto de Servico entra na Div. Técnica e encontra o Secretdrio
Técnico sentado a secretaria a remexer em papéis enquanto os preclears se aglome-
ram em longas filas a reclamar pela falta de atencdo. A ultima coisa que o Oficial de
Produto de Servico faria seria comecar a organizar o pessoal da Div. Técnica e a
agendar os preclears. De modo nenhum, isto é uma ofensa grave. A primeira coisa
que ele deveria fazer, seria descobrir o que pode ser produzido DE IMEDIATO, que
auditores podem ser postos em sessdo imediatamente, e levar o Secretdrio Técnico a
fazer isso e a CONSEGUIR QUE SE FACA. Tudo isto leva cerca de 15 minutos e
assim poe a drea a fluir de novo e em seguida ZAS!. . . jd estd fora dali e na drea
seguinte. O Oficial de Produto de Servico ndo se sentaria e ndo comecaria a clarificar
palavras ou a fazer Intercambio por Dinamicas ao Secretario Técnico. Ele desbloque-
aria os fluxos e po-los-ia a mover-se de novo. Em seguida alertaria o HCO e Qual.
quanto a este problema grave de falta de treino no hat e exigiria que ele fosse
manejado.

A sequéncia basica do Oficial de Produto de Servico para fazer com que os pro-
dutos estejam a fluir ao longo das linhas e a sair, ¢ EMPURRAR, DESBLOQUEAR,
IMPELIR, NOMEAR, DESEJAR E OBTER. Esse é o tinico caminho para alguma vez
se obter um produto. Os produtos nio surgem por si mesmos.

Isto significa que ele diz ao Secretdrio Técnico para por o “Jodo Silva” em sessao
de imediato. Nao ha uma declaracao geral do tipo: “audita estes preclears”. Nunca se
obteria um produto dessa forma.

O ED/CO nio tem autoridade para ordenar ao Oficial de Produto de Servico que
desempenhe todos os deveres de um posto qualquer. O Oficial de Produto de Ser-
vico deve precaver-se contra ficar preso a um posto atras de outro, a fazer tudo ele
proprio. O Oficial de Produto de Servico também nio é um “auxiliar” do CO/ED.

Também é muito importante que o Oficial de Produto de Servico avise os superi-
ores de que vai as suas dreas, para ndo criar uma condicdo de Perigo e acabar por ter
de dirigir toda a org. Também faz isto levando os superiores a manejar os seus
subordinados de forma a que se obtenham produtos. Ele ndo surge a dar ordens cru-
zadas as dos superiores da drea, mas trabalha com eles para conseguir que os
produtos sejam obtidos.
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O Oficial de Produto de Servico ¢ alguém que aparece com GRANDES IDEIAS
sobre como inundar a org de publico e fazer que este seja servido com rapidez. Ele é
quem pensa em termos de PRODUTOS, PRODUTOS, PRODUTOS. Como abarca as
divisoes, coordena o produto desejado e assegura-se de que cada divisao esteja cons-
ciente do seu papel na obtencdo deste produto e de que as accdes delas sejam
uniformes. Quando o Oficial de Produto de Servico descobre divergéncias ou falta
de uniformidade, tem que alertar o seu oficial de organizacdo ou o HCO. Ao execu-
tar as accoes de coordenacdo com vista ao produto e de exigéncia de produtos, o
Oficial de Produto cria uma equipa e, mais importante ainda, estabelece o ritmo da
producéo e o moral da org.

AS LINHAS DA ORG E
O OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO

Existem certos aspectos da organizacdo nos quais o Oficial de Produto de Servico
tem de estar bem treinado de forma a desempenhar correctamente as suas funcoes.

O Oficial de Produto de Servico deve estar totalmente consciente de todos os
Produtos Finais Valiosos (VFPs) de cada departamento e de cada divisao da org. Sem
isto o Oficial de Produto de Servico pode fazer estragos, pois estaria a dar ordens a
Divisdo 6 para recrutar ou aos Registadores para supervisionar. Nao conhecendo de
cor os VFP da org, o Oficial de Produto de Servico certamente congestionaria todos
os fluxos ao longo do organigrama da org.

Uma das mais sérias deficiéncias de qualquer executivo é nao conhecer as func¢oes
dos terminais e a relacio de um terminal com outro. Uma das funcdes-chave de
qualquer executivo é encaminhar. Um executivo que encaminha mal comunicacoes
e particulas emaranhara a sua org, e perguntar-se-a porque nao se obtém produtos.
Assim, um Oficial de Produto de Servico deve saber de tras para a frente a funcao de
cada posto da org e que particulas pertencem a que linhas.

Ele tem que saber de onde vem um produto e para onde ele vai para se certificar
de que segue através das linhas. A funcdo de um oficial de produto é nomear, desejar
e obter um produto. Contudo, tem de saber primeiro de onde deve vir esse produto
e para onde deve ir. Este é um ponto incrivelmente fundamental.

Para que as linhas da org fluam, ha que usar formularios de encaminhamento
(RF). Um formulario de encaminhamento é um mapa de estradas completo, feito
passo a passo, em que cada particula viaja. Cada ponto que uma particula (que poderia
ser um estudante, um pc, correio, etc.) deve atravessar para chegar ao seu destino,
deve estar referenciado no formulario de encaminhamento.

O Oficial de Organizacao do Oficial de Produto de Servico deve assegurar-se que
os formularios de encaminhamento existem e estdo em uso em toda e qualquer linha
da org com que ele trata. Tanto ele como o Oficial de Produto de Servico tém de
conhecer perfeitamente estes formularios e de ser capazes de localizar instantanea-
mente onde estd a haver abuso ou ignorancia de uma linha, de forma a por o
encaminhamento correcto imediatamente dentro.

Um Oficial de Produto de Servico deve demonstrar em plasticina todas as linhas
de uma organizacao para todos os seus produtos. Isto deve incluir cada particula,
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desde a sua entrada na org, ao longo de todas as linhas onde ela flui, até a sua saida
da org. As linhas sdao o ponto mais fundamental de administracao. Nao ter uma visao
total destas linhas seria muito prejudicial para qualquer oficial de produto.

SEQUENCIA DE ACCOES DO
OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO

E muito fécil para o Oficial de Produto de Servico ficar envolvido numa drea
enquanto negligencia as outras; contudo isto nio se deve fazer pois, conquanto
possam estar a ser obtidos produtos numa drea, podem estar seriamente atolados
noutra.

O Oficial de Produto de Servico tem a ver com promocao, vendas, call-in,
entrega e reinscricao. Ele comeca as suas ac¢oes de oficial de produto na promocao e
obtém produtos ou produtos comecados ai, passa para as vendas e pde-nas a obter
os seus produtos, e assim por diante, ao longo do call-in, entrega e reinscricéo.
Depois volta ao principio, a promocéo, e prossegue com o que comecou ai, obtendo
ainda mais producao. Isto é basicamente como o Oficial de Produto de Servico se
move ao longo da org.

Diariamente, o Oficial de Produto de Servico deve planear e fazer planos de bata-
lha do seu dia. Deve tracar uma lista dos produtos que tenciona alcancar em cada
uma das suas areas e em seguida alcanca-los.

O Oficial de Produto de Servico nio é um “estafeta de informacoes” nem um
“coleccionador de dados”. Ele esta a frente da jogada e conhece os dados. Deve saber
que publico na org ainda nio foi inscrito, deve saber quem nio entrou em sessio
nesse dia, ou quem ficou preso em Etica durante trés dias e assegurar-se de que estas
coisas sejam manejadas. Portanto ele deve ser mais rapido e pronto do que ninguém
na org e deve correr, correr, correr.

PROMOCAO

A promocio é a primeira accao do OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO. Ele
deve assegurar-se de que os numerosos itens e ac¢oes promocionais se estejam a
fazer. Alguns exemplos sdo:

1. Venda de livros.

Venda de livros pelo staff.

Colocacao de livros em livrarias publicas.

Venda de livros aos FSM, missoes, distribuidores, retalhistas e vendedores.
Livros vendidos a cada contacto com o publico.

Livros anunciados em revistas, anuncios, posters, panfletos, etc.

Impressos de ASR.

©® N o ok W

Conjuntos de informacao.
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10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.

29.
30.
31.
32.
33.

34.
35.

Distribuicao de prospectos da Div. 6 para conferéncias e testes gratuitos.
Posters sobre servicos principais na Div. 6

Itens promocionais aos auditores de campo, aos FSM, grupos Gung-ho, gru-
pos de estudo de Dianética.

Revistas da Org.

Provas finais de Flag.

Promocao para eventos e tournées futuros.

The Auditor (para as SH).

Clear News.

Revista Advance! (para as AO).

Revista Source (para FSO).

Promocao do clube Eu Quero Chegar a Clear (AO).

SHSBC/NED/cursos do estdgio/NOTs/graus, etc., especificados na promocao.
Itens promocionais colocados nos pontos em que o publico faz perguntas.
Anuncios de testes gratuitos.

Folhetos a convidar as pessoas a comprar livros de Cientologia.

Cartoes para requisitar mais informacao, usados nos livros.

Antncios nos jornais.

Questionarios para detectar os planos do publico quanto a treino e processa-
mento.

Cartas em quantidade suficiente enviadas ao publico para que ele venha a org.

Todas as ac¢des promocionais de acordo com a HCO PL de 20 de Novembro
de 65RB I, AS ACCOES PROMOCIONAIS DE UMA ORGANIZACAO.

Semindrios sobre livros, campanhas publicas e conferéncias.
Expositores na Recepcao de Publico (livros, posters, prospectos, etc.).
Tournées, eventos e servicos dominicais.

Linha de testes gratuitos.

Manejo de grupos Gung-ho, manter os FSM bem fornecidos e supervisao
dos FSM e dos grupos de estudo de Dianética.

Centros de Teste fora da org como um prolongamento desta.

Publicidade na radio e televisio.
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36. Servicos do Dept.® 17.

37. Acolhimento, manejo, encaminhamento, procura de pessoas para entrevistas
na Recepcdo e manejo com ARC e eficiéncia das chamadas recebidas.

38. Formacio de Grupos de Aconselhamento de Dianética.
39. Exibicdao semanal de palestras gravadas e filmes.
40. Promove a org e a tech standard a Associacao de Auditores.

41. Contacta e observa qualquer sinal de quebra de ARC e alerta o Capelao para
que limpe o campo.

A primeira coisa que um Oficial de Produto de Servico deveria fazer seria conseguir o
envio de uma grande quantidade de itens promocionais para obter pelo menos que
ocorresse alguma actividade. Isso implicaria que a Disseminacdo desencantasse
qualquer item promocional que estivesse na org e o enviasse aos estudantes e preclears.
Remeté-lo-iam nas cartas e correio em grande quantidades, entregi-lo-iam aos
estudantes e preclears, pegariam na particula de promocao incompleta, completa-la-iam
e expedi-la-iam. Colocariam particulas de promociao na Recepcdo, em qualquer
pedido de informacio por parte do publico, etc. Por outras palavras, o Oficial de
Produto de Servico assegurar-se-ia de que a org utilizasse totalmente a promocao de
que dispunha. Também faria executar particulas de promocao especificas para esclare-
cer o campo sobre os servicos que a org entrega. Se algum destes estivesse atolado
ele fomentaria — desbloquearia — impeliria — nomearia — desejaria — e obté-lo-ia.

O Oficial de Produto de Servico, ao tentar obter algumas ac¢des promocionais,
deve rever os recursos de que dispoe. Por exemplo: ha um Director de Clearing? Ha
um Recepcionista? Etc. Deve concentrar-se em poOr os terminais que ja existem a
ocupar-se de ac¢cdes promocionais que criem o maximo volume de fluxo de entrada,
enquanto o seu oficial de organizacdo trabalha para obter mais recursos imediatos a
fim de aumentar ainda mais o volume. Seria insensato por o Dir. de Clearing a correr
por todos os lados a tentar formar grupos num campo inactivo, sozinho, quando
tem FSM que precisam de ser postos a seleccionar e impelir novo ptblico para a org.
O Oficial de Produto de Servico trata das prioridades nas ac¢des promocionais, por-
tanto deve estar totalmente consciente de todos os artigos e ac¢des promocionais
que uma org pode produzir.

Accdes como “melhoramento da aparéncia da org”, “manejos com ARC elevado”,
e “encaminhamento correcto e eficiente do publico” podem ser postas em execugio
sem demora. Se ele tem apenas duas pessoas em Disseminacao, ainda assim pode e
deve conseguir que as particulas fluam e que os produtos fluam pelas linhas e saiam.

VENDAS

As linhas de vendas consistem em esclarecer o publico, ter linhas para o inscre-
ver, por publico na org e inscrevé-lo em servicos.
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O que se segue da-te uma ideia de algumas das linhas e accoes de vendas numa org:

1. O Registador de Pessoas telefona e marca uma hora para que venham pessoas
para entrevista.

Uso dos CF para produzir clientela.
Registadores que aceitam inscricoes antecipadas.
Obtencao de estudantes pelo D de T.

Obtencao de preclears pelo D de P.

O Recepcionista a vender coisas ao ptblico que chega.

N o vt W

As SH em comunicacdo com os Secretdrios de Tech e Registadores das
organizacoes de Classe IV e a dar-lhes metas para completacoes e encaminha-
mento do publico para a org superior.

8. Accoes de consultor de caso das AO e SH.

9. Eventos das AO/SH para as Academias das Organizacoes Classe IV para
fomentar o treino de auditores nos niveis superiores.

10. Uso dos FSM, das Associacoes de Auditores, contactos pessoais, etc., para
trazer publico a org e para o proximo servico.

11. Linhas rapidas para que o publico nao fique a espera de falar com o Reg.

As linhas de encaminhamento de uma pessoa do publico para o Reg. ou do Reg.
para um servico tém de ser firme para que nio se perca publico, e o Reg. se
mantenha continuamente ocupado com o publico. Portanto, o Oficial de Produto de
Servico deve vigiar estas linhas, e assim que nota qualquer falta de uniformidade,
poe o seu oficial de organizacio a tratar disso. O encaminhamento lento ou nao uni-
forme interfere com o produto, e por isso o Oficial de Produto de Servico acelera-o
por meio de empurrar — desbloquear — impelir — nomear — desejar — obter.

As primeiras accdes do Oficial de Produto de Servico na drea de vendas sao
conseguir que todo o “publico na org” seja encaminhado para o Reg. durante os inter-
valos ou depois do fim do curso para ser inscrito para servicos adicionais. Pode
também conseguir que se facam exercicios de Dissem. aos Registadores para aumen-
tar as vendas na org. O seu modo de operar é: produtos, produtos, produtos, agora,
agora, agora. O seu oficial de organizacao ou o HCO e Qual. que se preocupem com
organizar, organizar, organizar.

CALL-IN

Call-in é a accdo de conseguir que as pessoas que pagaram totalmente venham a
org para receber o seu proximo servico. Isto também inclui conseguir que os que
pagaram parcialmente paguem o total e venham receber o seu proximo servico.
Estas funcoes sao de grande importancia para o OFICIAL DE PRODUTO DE SER-
VICO, pois os servicos que niao sejam entregues ao publico podem perturbar um
campo e aumentar os riscos de reembolsos. O Oficial de Produto de Servico deveria
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certificar-se de que sejam dadas metas muito altas as Unidades de Call-In e que a sua
producdo nio seja influenciada pelas horas de audicao estarem em baixo ou por
areas de treino de baixa producido. A execucido dos programas necessarios para por
as Unidades de Call-In totalmente operacionais estao sob a autoridade do Oficial de
Produto de Servico, de acordo com a HCO PL de 9 de Agosto de 79 I, CALL-IN: A
CHAVE PARA A ENTREGA E FUTURA RECEITA. Esta mesma politica dd4 também
uma lista das funcoes das Unidades de Call-In. Call-In fica entre as vendas e a entrega,
visto que tanto trata dos pagamentos totais como dos parciais que necessitam apenas
de completar o pagamento, ser chamados a org e postos a receber servicos.

ENTREGA

O Oficial de Produto de Servico deve assegurar-se de que as linhas de servico da
org sdo rapidas e 100% standard, de que os preclears e estudantes de facto comple-
tam os seus servicos rapidamente e nao caem para fora das linhas e se perdem.

O Oficial de Produto de Servico deve dispor de uma linha de alerta junto do
publico, pela qual, se o estudo ou audicao de um estudante ou pc se retarda, ou se o
individuo do publico estd descontente por qualquer motivo, possa avisar o Oficial
de Produto de Servico para que isso seja manejado.

Algumas das acg¢oes e linhas a receber tratamento do estilo de oficial de produto
pelo Oficial de Produto de Servico sao as seguintes:

1. Os Servicos Técnicos providenciam alojamento, fazem com que se acolha o
PC seja ou que se va busca-lo aquando da sua chegada, e de forma geral agem
como os hospedeiros do PC enquanto este permanece na org.

2. As numerosas linhas, como pc a Etica, pc a0 Examinador, estudante a Etica,
estudante a Qual, linha do N.° 25 da Série do C/S e linha do pc para o D de P
devem ser exercitadas para que sejam impecaveis e manejadas com ARC.

3. A politica primordial aplicada a esta area ¢ a HCO PL de 21 de Novembro de 681,
POLITICA SUPERIOR: “ENTREGAMOS SEMPRE O QUE PROMETEMOS”.

4. Deve haver um numero suficiente de auditores, Pajens de tech, pessoal para
preparar FES, Directores de Processamento, Supervisores, Administradores
de Curso, etc.

5. Alinha de audic¢ao deve ser rapida e nenhum pc deve esperar para ser servido.

6. Usar “all hands” de todos os terminais técnicos da org em audicdo quando for
necessario para manejar os servicos em atraso.

7. Fazer com que os estudantes prossigam os seus cursos até ao fim e cheguem
ao seu curso de estagio, que ¢ a altura em que podem auditar no HGC.

8. A calendarizacdo apropriada de modo a que cada pc receba no minimo 12,5
horas semanais.

9. Recuperar auditores que fizeram blow, fazendo com que os manejem e os
ponham a auditar.
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O Oficial de Produto de Servico assegura-se de que as linhas de tech sao rapidas.
Por exemplo, coisas como um folder de pc que nao recebeu C/S durante dias, ou audi-
tores ociosos e Directores de Processamento “a espera” de preclears quando podem
ser postos a procurar preclears, devem ser localizados e manejados pelo Oficial de
Produto de Servico.

O Oficial de Produto de Servico tem de ser mantido informado sobre as chegadas
de preclears e estudantes e como estes serdo manejados. Deve dar umas voltas por
essas dreas (Treino e HGC) para se certificar de que nao ha atrasos com o publico
ou qualquer coisa que constitua um obstaculo a que o publico receba servicos de
primeira qualidade.

O servico ao publico é a razdo de ser da org e este servico deve ser mantido
rapido, 100% standard e em grande ntimero. Este ¢ um dever primdrio do Oficial de
Produto de Servico; ele estd ai para assegurar que isto aconteca.

Sao as perdas no servico que afastam o publico, mantém as receitas da org baixas
e a paga do staff reduzidas.

REINSCRICAO

A linha de reinscri¢ao é também muito fundamental para a prosperidade de uma
organizacdo. Traz mais receitas e prova de forma conclusiva que o tultimo servico
recebido pela pessoa do ptiblico foi de qualidade elevada. E por isto que o Oficial de
Produto de Servico deve estar muito atento ao ntimero de reinscricdes. Algumas das
coisas que se devem vigiar sdo:

1. Que ao Reg. seja entregue um diploma upstat do ultimo servico completado
para que este seja apresentado ao estudante ou PC.

2. Que o Reg. saiba bem como manejar a pessoa do publico que nao quer reins-
crever-se (enviando-a para a Divisao de Qualificacgoes).

3. Devem ser dadas ao Reg. estimativas técnicas, informacoes sobre a Carta de
Graus, etc., para que tenha conhecimento antecipado de qual serd a proxima
accdo do estudante ou PC.

4. Os terminais técnicos sao totalmente instruidos e a linha estda dentro no que
respeita a cada completacao ser encaminhada para o Reg. Isto deve ser exercitado.

A pessoa do publico deveria ser servida na tua org até que necessite de servicos
de niveis superiores que a tua org niao pode entregar, e nessa altura seria encami-
nhada para a org de nivel logo acima.

CILADAS

O Oficial de Produto de Servico pode perder a sua eficacia se aceita quaisquer
ordens do tipo “Eh, tu ai!” ou fica preso em diversos pontos. Ele nao é um auxiliar.
Nio é um terminal de informacdo nem um coordenador a tempo inteiro. E um exe-
cutivo, um oficial de produto, e esta ai para assegurar que toda a maquina funcione.
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Ele deve ser bem versado nas ac¢des que ocorrem na org. Deve também prestar
atencdo estrita a completar as ac¢des que comegou e a levar um manejo até cumpri-
mento total. De outra forma pode encalhar em ciclos incompletos que emaranham a
linha e impedem as linhas de servicos de fluir sem falhas.

Quando o posto do Oficial de Produto de Servico se atola é incontestavelmente
devido a falta de um oficial de organizacao, pois com a velocidade a qual o Oficial de
Produto de Servico exige produtos, isso requer um oficial de organizacdo que seja
rapido a mover-se. Portanto é essencial que este posto seja dotado de um oficial de
organizacdo o mais rapidamente possivel.

Todo o pessoal da org que é responsivel pela organizacdo, qualquer pessoal de
Estabelecimento, etc., sdo as pessoas que pdem ai as unidades da org. Nao é dever
do Oficial de Produto de Servico fornecer pessoal e treinar no hat a org. Portanto, é
um grande alivio para o Oficial de Produto de Servico ter uma equipa de Oficiais de
Estabelecimento a funcionar totalmente e a apoiar as suas ac¢des de conseguir que o
fluxo de produtos saia da organizacio.

RESUMO

O Oficial de Produto de Servico garante que todas as accoes de trazer publico a
org, ao longo e para fora dela sejam executadas com resultados de qualidade elevada.

E extremamente importante que este posto seja coberto em todas as orgs. Isso
nao estabelece apenas a diferenca entre uma org pobre e vazia, e uma boa org. Este
posto faz a diferenca entre uma boa org e uma org em expansio rapida.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 11 DE JUNHO DE 1972

REMIMEOGRAFAR

N.° 38-1 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 39-1 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 37-1 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

OFICIAIS DE PRODUTO

(Escrita originalmente por LRH para as OOD do Apollo de
11 de Junho de 72. Publicado como uma HCO PL a 21 de Setembro de 80).

Trabalhei a noite passada para conseguir que a Divisdo de tech comecasse a
mové-los rapidamente até a terminacao.

A PL sobre Vender e Entregar Audicdo (HCO PL de 28 de Setembro de 71) diz-te
porque tens de auditar um pc de uma s6 vez num programa inteiro. Gota a gota
significa reparacdes, devido as preocupacoes da vida, antes de o individuo alcancar o
resultado devido.

Assim, pde pressao sobre as pessoas e leva um PC até ao fim. Depois teremos
alguns produtos pelas nossas moedas.

Um oficial de produto tem de nomear, desejar e obter os seus produtos.

Isto significa que uma pessoa diz: “Ei! Tu ai! O Joao Silva. Quero-o terminado.
Muito bem, FA-LO”. Produto por produto. Nao existe nenhuma generalidade como:
“Audita estes preclears”. “Aumenta as horas”. Raio, nunca teras um produto dessa
forma.

“Tu at, Jorge Passarao. Quero que termines o teu Rundown Primadrio, que te ins-
crevas no curso e o termines, e que te classifiques. V4, mexe-te! Ah, o Dagoberto
Diamantino disse-te para fiteres os tofes antes de futares. Oficial de Organizacdo?
Entrega este nome ao MAA de Flag e faz desaparecer as ordens cruzadas das minhas
linhas. Agora tu, Jorge Passardo, quero que termines o teu Primario, te inscrevas e
termines o curso até 1 de Julho. Percebeste? Agora ja percebeste! Bom. Bem, vamos
la. Mexe-te!” Anota no bloco de notas: Oficial de Org deve investigar e fazer relato-
rio da ordem cruzada de Dagoberto Diamantino. “Toma a tua cépia”. Anota no
quadro de progresso: Jorge Passardao HSDA, 1 de Julho. “Agora, Taciano Tomias, o
que € que contas; como tens passado? . . . Bem, estar ai a fumar e a observar a paisagem
nio vai fazer nada. Se a tua midda ja ndo gosta de ti, o que tens a fazer é afundar as
tuas mdgoas no Rundown Primario. . . OK, vais ser um auditor de Dianética Expan-
dida. Muito bem, excelente. Quero que termines até 16 de Julho. . ., ndo me importa
se os dias sao de 16 horas. Vejamos: RD Primario até e Academia Classe IV
até e . Sim, a 16 de Julho AO MEIO-DIA. Homem, par’ o diabo com os
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teus PTP. Mexe-te, homem!” E poe-no no quadro de progresso. E desse quadro: “E
aqui estd o Guilherme Carvao, ele deve terminar o Primario hoje, onde esta ele? OK,
Guilherme — ah, chegaste até ai. Ora, estds dentro da meta. Excelente. HSDA. Anda
com isso, homem. Tu completaste o Primario ha 20 minutos atras e ainda néo estds
no curso seguinte. Supervisor! Mas que raio!”

E assim que é a vida de um Oficial de Produto de tech “Estamos a terminar a
Adosinda, o Torres e o Gustavo hoje. Hoje. Sim, hoje. Certificados e fora das linhas.
Percebeste, D de T? Bem, fa-lo!”

Empurra, desbloqueia e impele. Nomeia-o, deseja-o e obtém-no.
E a tinica forma de alguma vez se conseguir um produto.

E triste, mas é verdade.

Eles nunca acontecem por si so.

E toda a tagarelice das relacoes publicas do mundo nao é um produto. Eu ja
conheco esta ronda dos oficiais de produto.

E canja.

Mas tem de ser FEITO.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 9 DE AGOSTO DE 1979
PUBLICACAO III

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS
ORGANIZAGCOES

TODO O STAFF

N.° 39 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

COMITE DE CALL-IN PARA SERVICOS

Referéncias:
HCO PL

HCO PL

9Ago. 791

9Ago. 7911

LRH EDs Int 302 e 302-1

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL
HCO PL
HCO PL

7Ago. 761

7 Ago. 76 11

7 Ago. 76 111

20 Nov. 651
28 Maio 72
15 Nov. 601

14 Fev. 61 11
21 Nov. 681
28 Fev. 651

CALL-IN: A CHAVE PARA A ENTREGA
E FUTURAS RECEITAS

N.° 38 da Série de Know-How de Admin

N.° 39 da Série de Organizaciao

N.° 37 da Série do Oficial de Estabelecimento
OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO
DESCOBERTA DA TECH DE DESBLOQUEAMENTO

LISTA DE VERIFICACAO DE TECH DE
DESBLOQUEAMENTO

N.° 33 da Série de Know-How de Admin

N.° 31 da Série do Oficial de Estabeleciment

SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-ORGANIZACAO
NOMEIA O TEU PRODUTO

N.° 34 da Série de Know-How de Admin

N.° 32 da Série do Oficial de Estabeleciment

SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-ORGANIZACAO
DESEJA O TEU PRODUTO

N.° 35 da Série de Know-How de Admin

N.° 33 da Série do Oficial de Estabeleciment
SISTEMA DE OFICIAL DE PRODUTO-ORGANIZACAO
PARA OBTERES O PRODUTO TENS QUE

SABER COMO ORGANIZAR

AS ACCOES PROMOCIONAIS DE UMA
ORGANIZACAO

INFORMACAO PARA UMA EXPANSAO RAPIDA,
FUNCAO BASICA DE PUBLICACOES

AS MODERNAS CARTAS

PARA OBTER PUBLICO

O PADRAO DE UMA ORGANIZACAO CENTRAL
POLITICA SUPERIOR

ENTREGA
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Como leva tempo nomear e treinar um Oficial de Produto de Servico, até que se
faca isto, cria-se um Comité de Servico de Call-in.

Este comité é colocado no Departamento 19, Gabinete do CO/ED. O seu propo-
sito é assegurar que as unidades de Call-in, para as pessoas que pagaram pelos seus
servicos na totalidade ou parcialmente, estejam em funcionamento e que a org esteja
a servir o publico em grandes quantidades.

Este comité é directamente responsavel por conseguir que os programas listados
na HCO PL de 9 de Agosto de 79 I, CALL-IN: A CHAVE PARA A ENTREGA E
FUTURAS RECEITAS, sejam feitos de uma forma total e completa. Leva também a
cabo as funcoes do Oficial de Produto de Servico tal como estio completamente
delineadas na HCO PL de 9 de Agosto de 79 II, OFICIAL DE PRODUTO DE SER-
VICO, até que se nomeie um e ele seja treinado, termine o seu aprendizado e esteja
pronto para assumir o posto, altura essa em que o Comité de Servico de Call-in per-
maneceria ainda em operacao sob a presidéncia do Oficial de Produto de Servico.

O ED/CO de uma org é primeira e principalmente responsavel por estes deveres
até a data em que forme este comité e consiga que ele esteja operacional.

Este comité deve ser presidido pelo Secretario Executivo do HCO (HES) e o
Secretdrio Executivo da Org (OES) é o seu adjunto. O Secretdrio da Tesouraria é um
membro deste comité porque é a Tesouraria que estd mais intimamente interessada
em se livrar dos Pagamentos Adiantados Recebidos (APR). O publico que pagou
total ou parcialmente e que ndo veio ainda a org para receber o seu servico é um
atraso e pode potencialmente falir a org devido a reembolsos.

O Comité deve consistir em:

PRESIDENTE: HES

ADJUNTO DO PRESIDENTE: OES

MEMBROS: Registadores de Marcagao Antecipada
Secretario da Tesouraria
Director de Processamento
Director de Treino

(NOTA: Na altura em que um Oficial de Produto de Servico é colocado em posto
e esta em funcionamento, ele toma a presidéncia deste comité, tornando-se mem-
bros o HES e o OES).

RESPONSABILIDADES DO COMITE

A responsabilidade principal deste comité é certificar-se da execucao das referén-
cias mencionadas na pagina um, particularmente a HCO PL de 9 de Agosto de 79 I,
CALL-IN: A CHAVE PARA A ENTREGA E FUTURAS RECEITAS, e a HCO PL de 9
de Agosto de 79 II, OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO.
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Este comité é responsavel por assegurar e levar a cabo as funcdes de oficial de
produto sobre toda a promocao, vendas, call-in, accoes de entrega e re-inscricdoes
que ocorrem na org de maneira a serem produzidas em quantidade e qualidade sem-
pre ascendentes. Consiste basicamente em:

1. Promocdo a publico novo e velho de forma que os servicos de Cientologia
sejam bem conhecidos e que o publico seja conduzido a org em massa.

2. A accao de vender os servicos de Cientologia a todo o publico novo e ja exis-
tente, quer esteja presentemente na org, seja novo na org ou esteja de regresso
aorg.

3. Fazer call-in a todo o publico que pagou total ou parcialmente pelos seus ser-
vicos, de maneira que venham a org para os receber.

4. Servicos de alta qualidade e rapidos entregues ao publico.

5. A re-inscricdo de todo o publico dentro da org, apds a completacio de um
servico.

Este comité é responsavel por ver que as accoes descritas acima ocorram de facto;
levando a cabo as funcdes de oficial de produto e desbloqueando as coisas, eles asse-
guram-se de que os produtos estejam a fluir ao longo da linha e a sair. Cada membro
do comité é pessoalmente responsavel por ver que isto suceda.

DEVERES DO COMITE

O comité retine-se diariamente fora das horas de producio e faz planos de bata-
lha com todas as accdes necessarias para conseguir que os produtos estejam a fluir
em todas as dreas de promocio, vendas, call-in, entrega e re-inscricao. Os produtos
especificos estdo listados na sua totalidade, na HCO PL de 9 de Agosto de 79 1I,
OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO. Eles asseguram-se que os produtos que vao
obter sdo conhecidos e que o “planear como fazé-lo” foi feito e esta coordenado.
Quando isto esta feito cada membro do comité sabe qual é a sua parte na obtencio
dos produtos. Por exemplo, O Director de Treino sabe que em breve tera um estu-
dante a graduar-se e que este estudante terd de ir a linha de re-inscri¢ao. Por isso, o
D de T informa o HES na reunido, o qual toma notas e assegura-se de que a Divisao
de Disseminacdo maneja correctamente a re-inscri¢cao, ou o HES pode necessitar de
uma Estimativa Técnica dos C/S para um ciclo de registacao. O Director de Proces-
samento é entdo alertado sobre este facto no comité, de maneira que o ciclo flua
suave e rapidamente.

Atribuem-se metas apropriadas do plano de batalha a ser executado nesse dia, a
cada membro deste comité.

EXEMPLO: O HES certificar-se-ia que as ac¢des promocionais estdo a ser feitas.
Ele despacharia aqueles “poucos estudantes que se deixaram em Etica" e conseguiria
po-los de volta no curso, a serem servidos e utilizando a tech de desbloqueamento
(abrangida na LRH ED 302) conforme necessario. Usando o seu Secretario de Disse-
minacao, ele faria que a Unidade de Call-in de ASR produzisse produtos, que as
pessoas pagassem na totalidade e estivessem dentro da org, estabelecendo metas
para a producao maxima e desbloqueando as coisas conforme necessario.
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EXEMPLO: O OES procura todos os estudantes e PCs que cairam das linhas e
consegue po-los de volta em curso ou em sessdo. Usando o seu Tech Sec. e o Director
de Servicos Técnicos (DTS), o OES leva a cabo as funcdes de oficial de produto
na Unidade de Call-in aos Pagos na Totalidade, estabelecendo-lhes metas e con-
seguindo que o publico venha a org, de imedjiato.

O Secretdrio da Tesouraria assegurar-se-ia de que ambas as Unidades de Call-in
estdo bem abastecidas de listas completas de quem pagou parcialmente ou na totalidade,
segundo a HCO PL de 9 de Agosto de 79 I, CALL-IN: A CHAVE PARA A
ENTREGA E FUTURAS RECEITAS.

O Director de Treino e o Director de Processamento fornecem um servico exce-
lente aos PCs e estudantes e faz com que eles completem os seus cursos ou accoes
de caso.

Esta é uma actividade de passo rapido e o comité lida com produtos reais e seres
reais. A sua eficdcia determina a viabilidade da org.

O comité tem de se assegurar de que ambas as Unidades de Call-in tém pessoal
adequado, e quando este nio é adequado fazem-se accoes de all hands com auditores
inactivos e o uso a tempo parcial de Registadores por Carta e outro pessoal da Divisao
de Disseminacéo é imediatamente usado para cobrir as funcdes de call-in.

O comité tem também de estabelecer uma linha de alerta, de maneira que se um
estudante ou PC nio estiver a receber servico ou estiver a receber um servico lento,
ele possa escrever ao comité para que isso se maneje. Esta linha tem de se tornar
bem conhecida pelo publico. O comité tem de ter uma reunido de emergéncia
sempre que recebam tal alerta. Eles tém de manejar rapidamente a situacdo que a
pessoa do publico expds, dentro de 24 horas. Esta linha de alerta ira favorecer a
reputacao da org.

O comité tem de se precaver contra o facto das horas de audicdo estarem em
baixo, controlar as ac¢des de call-in. As Unidades de Call-in tém de fazer call-in. Os
HGC (Centros de Guia Hubbard) e as Academias tém de entregar servicos. Quando
alguma destas coisas ndo esta a ocorrer, depende do Comité de servico de call-in
remediar a situacao.

Um dever importante deste comité é nomear imediatamente um Oficial de
Produto de Servico, e certificar-se de que ele seja treinado e faca a aprendizagem.
Estando o Oficial de Produto de Servico em posto, se se descobre que ele tem de
manejar assuntos organizacionais e que por isso fica atolado, o comité tem entao de
lhe providenciar um oficial de organizacao.

ESTATISTICAS DO COMITE

As estatisticas para este comité sdo: 1) Quantidade de preclears e estudantes com
servicos completados e reinscritos para o proximo servico. (Isto inclui os que foram
de facto encaminhados para a org imediatamente superior para receberem servicos e
que se reinscreveram). 2) Quantidade de publico que chegou e a quem se fez comecar
um servico.
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RESUMO

Sem alguém que supervisione e a leve directamente a cabo as funcoes de oficial
de produto nas linhas de fluxos de entrada, através e para fora da org, o publico
extravia-se das linhas e a org contrai-se. E da maior importancia que este comité
actue e consiga que os produtos voem ao longo das linhas e saiam.

Portanto, quando estds na Academia ou no HGC da tua org e eles estao desertos,
sem um estudante ou PC a vista, pergunta a ti mesmo: “Porque é que eu nao formo
um Comité de Servico de Call-in como disse o Ron?" Forma um e ganha.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 13 DE FEVEREIRO DE 1980

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS
ORGANIZAGOES

TODO O STAFF

N.° 40 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
AS DIFERENCAS DE PROPOSITO E FUNCAO
ENTRE COMITES DE COORDENACAO
E COMITES DE ADMINISTRACAO

Para a gestdo coordenada e eficaz poder ocorrer, hd dois basicos que se tém de
compreender logo de inicio.

O primeiro destes é: 0 que é uma entidade administrativa e o que faz.
O segundo é: o que é um conselho ou comité de coordenacio e o que fazem.

Alguém tem de se certificar que o trabalho se faca. Isso é a administracdo. A
administracio organiza e dirige as coisas. Cada rede ou sector da administracao tem
o0 seu proprio superior. O superior é responsavel pela direccio, o planeamento, acti-
vidades, estatisticas e expansiao do seu proprio sector da organizacido como um todo.
E cada um destes superiores é um membro do comité de administracao. O manejo
de situacoes, a originacdo de politica em falta ou necessaria, a iniciacao de accdes de
gestdo a serem levadas a cabo e as ordens a serem emitidas; tudo isto é feito pelos
membros individuais do comité de administracao.

Mas tais unidades administrativas podem ser atingidas a partir de varias direc-
cdes, a ndo ser que tenham um forte nucleo de resisténcia unida sob a forma de
procedimentos e politica acordados, e a nao ser que haja alguma entidade coordena-
dora existente que tenha autoridade para autorizar as suas estratégias e tacticas.

Assim, ha necessidade de um comité de coordenacido que autorize as accdes e
ordens da administracdo, para se assegurar de que estas estdo coordenadas de forma
a ndo entrar em conflito com os interesses de qualquer rede ou sector em particular.

Seria nisso que um comité de coordenacao consistiria e seria isto o que faria. O
comité de coordenacio seria constituido pelos membros das unidades da adminis-
tracdo ou pelos seus adjuntos — actuando entdo tais membros apenas sob uma
capacidade coordenadora.

A participacao de um executivo da administracio como membro de um comité
de coordenacao da-lhe a oportunidade de receber autorizacio para o que ele estd a
fazer com os outros sectores que estao também representados nesse comité, de exigir
cooperacao e acc¢ao por parte deles e de lhes chamar a atencao para pontos nas suas
actividades que dificultam o seu posto, e de evitar que eles estabelecam politicas que
influenciem o seu sector, mas que nao tenham sido autorizadas por ele.
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Um comité de coordenacio, entdo, é composto pelos superiores que fazem isto
para os seus sectores, ou por representantes desses superiores.

Um comité de coordenacdo existe para autorizar ordens e para se certificar de
que nio sao contrarias ou prejudiciais as actividades de outros membros do comité.

De tempos a tempos houve varias unidades e actividades que publicaram politi-
cas indiscriminadas, unidades e actividades essas que se nido tomarem as outras
unidades e as suas funcoes em consideracio, criam pontos de confusdo. A nio ser que
exista algum conselho ou comité que tenha autoridade para autorizar tais politicas e
accoes, a confusao continuara. Por outras palavras, sem um comité de coordenacio,
publicam-se politicas que sdo contrdrias aos interesses da organizacao em geral.

O que um comité de coordenacio ndo ¢, é um tipo de grupo que se retne e dis-
cute como resolver as coisas. Nao é assim que um comité de coordenacio funciona.

O que um comité de coordenacio ¢, ¢ um comité que autoriza as solucdes e poli-
ticas originadas pelas diferentes unidades autéonomas dentro da organizacio em
geral, de forma a que estas solucdes e politicas estejam coordenadas com as funcoes
de outras unidades e sejam conhecidas por todos. Tal comité existe também para
que se possa requerer modificacoes por individuos da administracdo no caso de uma
politica ou actividade afectar o seu sector.

Assim, um comité de coordenacio é bastante diferente de um comité de adminis-
tracdo, que organiza e dirige as coisas.

Embora os membros componentes de tais comités possam ser os mesmos indi-
viduos ou seus adjuntos (e deve ser, ja que a administracao tem de estar representada
em coordenacdo), sao os cargos sob os quais actuam nestas duas entidades diferentes
que sao divergentes.

Quando se actua como um executivo de administracio, gere-se. Quando se senta
num comité de coordenacio assegura-se de que todas as funcdes de administracao
sao coordenadas para o bem de toda a organizacao.

TRABALHO DE PREPARACAO

Para que um comité de coordenacio seja capaz de funcionar rapida e eficazmente
como tem de fazer, tem de se estabelecer certas regras e regulamentos. Caso contra-
rio, tal comité dara por si a gastar (desperdicar) muitas horas a remoer e a tentar
resolver ciclos incompletos ou confusos e, na verdade, a passar, sem dar por ela,
para as funcoes de administracdo (e nem sequer é administracio de forma eficaz).

Um comité de coordenacdo tem de ter algum executivo perpetuamente encarre-
gue dele. Este executivo tem de estar em comunicacdo com o oficial de ligacao ou
com os superiores de todas as redes. Estas redes tém de exigir que certos assuntos
sejam abordados ou o executivo do comité de coordenacao tem de estar, ele proprio,
suficientemente familiarizado com a situacdo para ver que certas coisas tém de ser
abordadas e coordenadas. A partir destes dados, este executivo compila uma agenda
com horas e datas, dizendo o que e quando se vai abordar. A agenda é publicada a
tempo para que as outras unidades reunam a sua informacio especializada sobre
estes assuntos e os problemas associados, com o fim de ajudar a resolvé-los.
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O comité tem de ser dirigido com base em regras exactas e especificas, determi-
nadas pelo executivo.

Tais regras teriam de estipular que cada membro do comité tivesse de chegar com
o seu trabalho de preparacio feito. Isso incluiria trabalho de preparacdo sem a pes-
soa passar mal-entendidos. Incluiria trabalho de preparacao feito, que levasse em
consideracdo, de uma forma razoavel, algum conhecimento do propoésito e funcoes
das outras unidades que os seus planos possam afectar.

Por isso, uma solucio boa e funcional para um comité de coordenacio usar como
base operacional, é ter um “mealheiro” para o comité para acumular multas quando
alguém viola as regras.

Com qualquer violacdo, o membro que a perpetrou coloca uma multa especifica
no mealheiro, naquele mesmo instante. Quando o mealheiro ficar cheio, o comité
faz uma festa.

As regras seriam:

1. Chegar com o trabalho de preparacao feito sobre qualquer politica proposta,
ordem ou accio.

2. Tal trabalho de preparacio feito com um conhecimento exacto da drea que
estd a ser abordada.

3. Tal trabalho de preparacdo feito com uma verdadeira compreensio dos ter-
mos e func¢odes envolvidos — e nao feito passando mal-entendidos.

4. Tal trabalho feito com um conhecimento adequado das outras areas e unida-
des que possam ser afectadas.

5. E se uma objeccado é levantada perante a proposta de outrem sem oferecer
uma solucao, isso é também uma violacao das regras.

Portanto, uma pessoa que chegue com trabalho de preparacdo incompleto ou
sem preparacdo alguma, ou a quem se encontre um MU, ou que se descubra nao
saber muito sobre o assunto, tem de depositar uma soma especifica em dinheiro no
mealheiro naquele mesmo instante. Ou, quando se descobre mais tarde que ela tinha
um mal-entendido na actividade, ela contribui com o seu dinheiro para o mealheiro
nessa altura.

Colocar objecc¢des a algo sem apresentar uma solucao custa o dobro da multa.

Se os comités de coordenacido determinarem regras exactas baseadas no que se
disse acima, estabelecerem as quantias das multas para as varias infraccoes e se man-
tiverem fiéis a sua aplicac@o, concretizardo muita coordenacao eficaz.

E se compreenderem a diferenca entre comités de administracdo e comités de
coordenacio, e operarem apenas e unicamente nesse claro entendimento, eles terdo
sucesso.

E isso o necessario para concretizar administracdo eficaz e coordenada.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 1 DE JULHO DE 82

REMIMEOGRAFAR
TODO O STAFF

N.° 41 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

COORDENACAO DA ADMINISTRACAO

A esséncia da administracio ¢ a COORDENACAO.

A palavra “administracdo” implica que haja algo e algumas pessoas a quem
administrar.

Um negocio, empresa, ou organizacdo implica que estejam presentes outros e
que esses outros estejam envolvidos numa actividade similar. E uma equipa.

Em qualquer organizacao, seja qual for a sua complexidade, a sua coesiao man-
tém-se pelos propositos comuns.

Se as diferentes partes dessa organizacao nio siao coordenadas, estas comecam a
cruzar-se umas nas linhas das outras e emaranham-se.

Com tal emaranhado néo se progride em frente.

A energia de toda a organizacao é absorvida por ordens cruzadas, accdes cruza-
das e o proposito geral da actividade consegue apenas um pequeno progresso em
frente, se é que ha algum. Pode chamar-se a isto “ruido interno”. O staff pode ser
numeroso, pode parecer ocupado, mesmo frenético e, no entanto, nao se consegue
producéo realmente feita.

Falta ¢ COORDENACAO. Os esforcos de cada parte da organizacio nio estdo
dirigidos e entrelacam-se com os fluxos que alcancariam o propdsito comum.

E para ISSO que serve o gestor.

O gestor e os seus assistentes imediatos tém de saber para onde vio e tém de cer-
tificar-se que cada parte da organizacéo sabe isso e que os esforcos de cada segmento
individual da organizacio estao dedicados a levar a cabo o mesmo proposito geral.

Sem essa ac¢do de coordenacido os diferentes elementos da organizacido entram
no emaranhado resultante, e ndo resultam em levar adiante o propésito geral, mas
entram em confusio, irritacao e desgaste nervoso.

Os elementos de coordenacido sao: planeamento, conhecimento, informacdo, acordo
e producdo.

Boa coordenacio de esforcos de equipa resulta em ARC elevado. Chama-se a isto
“espirito de equipa, moral, espirito de grupo”, etc. Mas o que é, de facto, é o acordo
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e compreensao dentro da equipa de modo a que cada um leve a cabo o proposito
geral do grupo. A confianca no grupo por cada parte individual desse grupo cons-
troi-se com os factores acima. Disso pode-se conseguir producio significativa e
compensadora.

Sem ela tém-se virias versoes de catastrofe. Na organizacao de tipo “Ei! Tu!”, a
equipa de uma so6 estrela com todos os outros postos a margem, inactivos ou confu-
s0s. . . existem muitos aspectos de falta de coordenacao.

E por causa da coordenacio que existem Conselhos Executivos, Conselhos Con-
sultivos, reunioes de staff, mini-programas para Departamentos e tudo o resto disto.
E mesmo a razdo de termos um organigrama.

Qualquer gestor, em qualquer nivel, falhara quase de certeza se nao der briefings
as tropas, se nao ouvir os seus pontos de vista, se nido estabelecer acordo e se nao
programar a actividade geral que estd a decorrer, e se néo verificar se esse programa
estd a ser executado.

Um gestor em qualquer nivel tem de usar as ferramentas de coordenacdo. De
outro modo o produto da sua organizacao sera apenas ruido.

Oh, ¢é verdade que os grupos nao desenvolvem novas ideias e que os conselhos
nao podem planear. Mas isto é outro assunto. Isto nao significa que eles nao sirvam
um proposito vital. Um gestor usa-os para coordenar! Se ele omitir isto, perde a sua
ferramenta mais valiosa, a forma da organizacdo e ndo vai de modo nenhum conse-
guir quaisquer resultados duradoiros.

Uma org que ndo tem reunides de Conselho Executivo, Conselho Consultivo e
reunides de staff numa base regular e nao os utiliza para dar briefing e resolver desa-
cordos e conseguir cooperacido, estd perdido. Vai ter por certo estatisticas baixas.
Porque ninguém vai saber que raio estd a acontecer e, assim, como vao eles conse-
guir que se faca o seu proprio trabalho? Uma resposta é separar-se e ir por si s6 da
melhor maneira possivel. E isso fragmenta o grupo e ele deixa de ser uma organiza-
¢ao e é apenas um monte de esforcos individuais.

O erro em tal caso é nao coordenar!

Oh, sim, a Administracio estd ai para planear. Optimo. Se estd a planear isso
encaminhara o propdsito geral da organizacio, se as varias unidades da organizacao
receberem briefings e o plano for ajustado para resolver os desacordos e se o plano é
real e compreendido por um e por todos, e se eles entio cooperam e produzem
seguindo essas linhas, tu vais fazer progredir.

No nosso caso tudo o que estamos a fazer é vender e entregar um produto. Se
fizermos isso temos um planeta. De outro modo nao.

Se o vamos fazer em alguns anos ou em alguns milénios é determinado pela
Administracdo. Ela esta ou nio a coordenar?

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 18 DE AGOSTO DE 1982R
PUBLICACAO I
REVISTA A 28 DE FEVEREIRO DE 1984

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS ORGANIZACOES

TODO O PESSOAL DE
ADMINISTRACAO

TODOS 0S8 EXECUTIVOS

TODO O STAFF

ToDOS 0S UTENTES DE
COMPUTADORES

N.° 42 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 9 DA SERIE DE METAS
N.° 3 DA SERIE DE COMPUTADORES

METAS E PRODUCAO

Existe uma coordenacao directa entre a clareza e a praticabilidade das metas de
um programa e qualquer aumento nas estatisticas.

Se uma pessoa pode escrever programas simples, bons, exequiveis em assuntos
que sdo importantes realizar, eles poderdo ser cumpridos. Se o programa é pouco
claro ou as metas demasiado gerais, pouco saira dai. Nao se reflecte nas estatisticas e
pode até criar desordem nas linhas e parar a producao.

Por isso é muito importante para um executivo, e para o staff, que ele proprio seja
capaz de escrever programas claros, concisos, e que o staff reconheca quando nao é
0 Caso € peca a sua correccao.

O planeamento estratégico fica bloqueado a maior parte das vezes porque a che-
fia média nao o pde sob a forma de metas ou, se o faz, coloca metas tdo pouco claras
ou gerais que ndo podem fazer-se e nio alcancam o resultado desejado.

Falhas neste campo podem custar — de facto — milhoes em receitas nao obtidas
ou perdas reais e excesso de trabalho.

Porém neste momento entra em cena outro factor. O mundo tornou-se compu-
torizado.

Os computadores podem manter registos das coisas e funcionar de modo a
detectar coisas que, se nao se fizerem, causam estragos.

Num prazo muito curto desde 0 momento em que escrevo, existirao computadores
a nivel da administracdo para manterem um registo das estatisticas, exigir programas e
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manter-se a par da sua eficacia. O computador podera detectar desde muito cedo os
nao-cumprimentos quer em escrever quer em executar os programas.

A vida sera muito mais facil porque as correccoes serdo reclamadas muito mais
cedo e as metas mds, linhas bloqueadas ou staff sobrecarregado serao detectados e
remediados mais cedo, dando como resultado mais receitas, mais servico e mais
paga de staff.

Mas tudo isto dependera de trés coisas:

1. A existéncia e solidez do planeamento estratégico e avaliacdes. (Isto nunca
esteve muito em duvida).

2. A clareza com que o planeamento pode ser programado. (Isto actualmente
nao é nada bom).

3. A execucdo das metas necessarias a varios escaldes e ao nivel do staff. (Isto
depende em grande parte do ponto 2 acima).

Para o computador, que nao pode realmente pensar, uma meta ¢ uma meta. Se
nao estiver feita no prazo esperado, ele apita. Se continuar a nido estar feita, ele
pedira um desbloqueio.

O desbloqueio descobrira: a) que a organizacido receptora da ordem nao a deu ao
membro de staff indicado ou correcto para a executar, b) nao havia ninguém que a
fizesse, c) a meta foi simplesmente negligenciada a nivel do staff, ou d) a meta era
impraticavel na sua forma existente. A razao correcta sera encontrada, a accao sera
tomada e o cendrio geral avancara de novo.

Por isso € muito importante, quer uma pessoa esteja a escrever programas princi-
pais, secunddrios ou mini-programas, que eles sejam escritos absolutamente em
politica de aqui em diante.

Isto comeca ja, sem esperar pelos computadores, pois é valido devido ao seu
proprio mérito e os Operadores de Programas estao na linha. Com os computadores
continuara a haver Operadores de Programas a dirigir os programas, porém a precisao
e a rapidez aumentarao de forma espantosa.

As organizacdes do mundo estdo a ficar maiores. Tém de ser mais eficazes para
também pagarem bem. E tudo isto nos leva aos pontos 1, 2 e 3 acima.

E uma coisa triste ser atingido por uma quantidade de ordens confusas e imprati-
caveis. E perigoso para uma pessoa, a nivel do staff, porque se pode ser acusado de
nao-cumprimento quando nido havia realmente nada de preciso que cumprir!

Portanto, a capacidade para coordenar programas e para escrever excelentes
metas conformes com a politica das metas é vital para nos dar a todos capacidade
para trabalhar.

E quando os computadores entrarem em accio, vao saltar faiscas electronicas por
todo o lado se a politica das metas nao for respeitada de forma cuidada e precisa.

Por conseguinte, esta politica é vital, com ou sem computadores.
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AS METAS OPERACIONAIS TEM DE AQUI EM DIANTE QUE SER ESCRITAS
DE TAL FORMA QUE SEJAM FINITAS E NAO UMA GENERALIDADE, A FIM DE
SEREM PRATICAVEIS COM PRECISAO. Metas como “Manter as estatisticas a
subir” ou “Ser amavel com o Joao” néo sao praticaveis do ponto de vista do compu-
tador nem no de ninguém.

Mas, pondo de lado os computadores, aquele que cumpre a meta NAO é um
computador e se a meta for clara ele podera fazé-la com muito mais facilidade.

Ouve o que te digo, os pontos 1, 2 e 3 acima sao o ponto de arranque-ruptura da
expansao ou nao expansao.

Assim, toma isto em consideracao.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 22 DE AGOSTO DE 1982

REMIMEOGRAFAR
TODAS AS
ORGANIZAGOES
TODO O PESSOAL DE
ADMINISTRACAO
TODOS 0S8 EXECUTIVOS
TODO O STAFF

N.° 43 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 10 DA SERIE DE METAS

PLANOS DE BATALHA

Um “plano de batalha” define-se como:

Uma lista de metas para o dia ou semana seguinte, que faz avancar o planea-
mento estratégico e maneja as accdes imediatas e situacoes incorrectas que lhe poem
obstaculos.

Algumas pessoas escrevem “planos de batalha” apenas como uma série de accoes
que esperam fazer no dia ou semana que comecam. Isto esta certo e é melhor do que
nada porque da alguma orientacdo as ac¢oes da pessoa. De facto, é bastante provavel
que alguém que nio o faca complete muito menos coisas e seja muito mais importu-
nado e “ocupado” do que quem o faz. Um planeamento ordenado do que a pessoa
tenciona fazer no dia ou na semana seguinte, e depois fazé-lo, é uma excelente
maneira de obter producdo. Mas isto é usar o “plano de batalha” como ferramenta,
de uma forma irredutivel ao maximo.

Tomemos algumas defini¢oes. Em primeiro lugar, porque se chama “plano de
batalha”? Parece um termo militar muito duro para aplicar ao trabalho didrio de
admin Eu nao escolhi este termo; ele como que cresceu por si mesmo entre os exe-
cutivos da Organizacao do Mar. Mas é um termo muito adequado.

Uma guerra é qualquer coisa que se estende por um largo periodo de tempo. Dela
depende o destino de tudo. Uma batalha é uma coisa que ocorre numa curta uni-
dade de tempo. Podemos perder varias batalhas e mesmo assim ganhar a guerra.
Assim, uma pessoa na esséncia esta a falar de curtos periodos de tempo quando fala
de um plano de batalha.

Isto vai mais longe. Quando falamos de uma guerra, estamos a falar de uma série
de acontecimentos que terao lugar durante um largo periodo de tempo. Nenhum
general, ou mesmo capitdo, ganhou alguma vez uma guerra sem fazer qualquer pla-
neamento estratégico. Este diria respeito a conducao geral da guerra ou de um
sector dela. Este é o grande sector das ideias ao mais alto nivel. E colocado em
altas generalidades, tem propositos definidos e aplica-se ao topo da Escala de Admin
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(Ref: HCO PL de 6 de Dez. de 70, N.° 13 da Série de Pessoal, N.° 18 da Série de
Organizacio, DESABERRACAO DA TERCEIRA DINAMICA).

Abaixo do planeamento estratégico temos o tdctico. Para levar a efeito um plano
estratégico temos que ter o plano dos movimentos e accdes necessarios para a sua
realizacao. O planeamento tactico ocorre normalmente mais abaixo no organigrama
num exército, e é usado em geral para implementar o planeamento estratégico. O
planeamento tactico pode descer até pormenores como “O soldado Joao devera ter a
sua metralhadora apontada para o macico de arvores 10 e disparar se alguma coisa
se mover ali” .

“A chefia média” — desde os chefes de regimento até abaixo aos cabos, siao
abrangidos por este termo — tem a seu cargo a implementacdo do planeamento
estratégico.

O corpo de planeamento superior concebe um plano estratégico. A chefia média
transforma este plano estratégico em ordens tdcticas. Faz isto numa base de longo
prazo e numa base de curto prazo. Quando chegas a base de curto prazo tens os pla-
nos de batalha.

Um plano de batalha significa portanto transformar o plano estratégico em metas
exactas, praticaveis, que siao em seguida executadas em termos de movimento e
accao, para o periodo imediato em que se trabalha. Assim se obtém uma situacdo em
que um bom plano estratégico, transformado em boas metas tacticas e em seguida
executado, resulta em progresso. Bastantes sequéncias destas levadas a cabo com
sucesso dao-nos a guerra.

Isto deve dar-te um bom entendimento do que é realmente um plano de batalha.
E a lista de metas a serem executadas no futuro préximo, a curto prazo, as quais irao
implementar e por em pratica uma parte do plano estratégico.

Podemos portanto ver que a administracdo estd a dar o seu melhor quando existe
um plano estratégico e este é conhecido pelo menos até ao nivel dos planeadores
tacticos. E os planeadores tacticos sdo simplesmente as pessoas que pdem os planos
estratégicos em metas, que sao em seguida tornadas conhecidas e executadas desde a
chefia média até abaixo. Esta é uma gestao muito bem sucedida quando é feita.

E claro que o valor de qualquer evolugio depende da solidez do plano estratégico.

Porém, o plano estratégico depende da redaccdo de programas e projectos sob a
forma de metas que sejam praticaveis com os recursos disponiveis.

Aquilo a que chamamos “cumprimento” é na realidade uma meta alcancada. A
pessoa que cumpre a meta pode nao estar consciente do plano estratégico geral ou
de como ela propria se encaixa nele, mas asseguro-te que é na verdade uma gestio
muito mediocre aquela cujas metas niao implementam todas, de uma forma ou de
outra, o plano estratégico geral.

Quando falamos de coordenacido (Ref: HCO PL de 1 de Julho de 82, N.° 1 da Série
de Know-How de Admin, COORDENACAO DA ADMINISTRACAOQ), estamos real-
mente a falar de conceber ou supervisionar um plano estratégico na sua versao
tactica, e nos escaldes inferiores, de coordenar a ac¢do daqueles que fazem as coisas
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concretas, necessarias para o por em pratica, para que todas elas se alinhem na
mesma direccio.

Tudo isto vem sob o cabecalho de alinhamento. Como exemplo, se pusesses um
certo numero de pessoas numa grande sala, voltadas em diversas direccoes, e de
repente lhes gritasses que comecassem a correr, elas iriam, é claro, esbarrar umas
com as outras e terias uma confusiao completa. Este é o quadro que temos quando o
planeamento estratégico nio é transformado em planeamento tactico ordenado e
nao é executado com base nesse sistema. Estas pessoas que correm na sala poderiam
ficar muito ocupadas, até mesmo frenéticas, e poderiamos dizer que elas estavam a
trabalhar e a produzir, mas isso seria certamente uma enorme mentira. As suas
accdes nao estariam coordenadas. Agora, se tomadssemos essas mesmas pessoas na
mesma sala, e as puséssemos a fazer qualquer coisa ttil, como limpar a sala, estaria-
mos a tratar com accdes especificas praticadas por individuos especificos e que
teriam que ver com vassouras e esfregdes — quem os iria buscar, quem esvaziava o
lixo, e assim por diante. O plano estratégico de “Preparar a sala para a convencio”
foi transformado num plano tactico que diz exactamente quem faz o qué e onde.
Esse seria o plano tactico. O resultado seria uma sala limpa e pronta para a convencéo.

Porém “Limpar a sala para a convencao”, por simples exame, pode ver-se que
representa apenas uma pequena parte de um plano estratégico geral. Por outras
palavras, o plano estratégico propriamente dito tem que ser decomposto em sectores
mais pequenos.

Podemos ver entiao que poderia existir um plano de batalha para o ED ou CO de
uma organizacio, o qual conteria um certo ntimero de elementos que seriam, por
sua vez, entregues a sub-executivos que escreveriam planos de batalha para os seus
sectores, que seriam muito mais especificos. Deste modo temos uma escala de gradi-
ente partindo do grande plano geral, decompondo-o em segmentos e estes segmentos
decompostos ainda mais.

O teste de tudo isto é se resulta ou nao em realizacoes valiosas que fazem avancar
o plano estratégico geral.

Se compreendeste tudo o que acima disse (seria bom que o fizesses em plasti-
cina) teras dominado os elementos da coordenacao.

A praticabilidade entra num tal planeamento. Esta depende dos recursos dispo-
niveis. Assim, um certo niumero de metas e planos de batalha, para uma organizacao
em expansio ou a tentar executar grandes projectos, deve incluir planeamento orga-
nizacional, metas e planos de batalha de forma a que a organizacdo se mantenha
coesa enquanto se expande.

Escreve-se um plano de batalha, nao na base de “Que irei fazer amanha?” ou
“Que farei na proxima semana?” (o que estd bem a sua maneira e é melhor do que
nada), mas na pergunta geral, “Que accoes exactas tenho que fazer para por em pra-
tica este plano estratégico, de forma a atingir os resultados necessarios a esta fase do
plano estratégico, dentro dos limites dos recursos disponiveis?” Entdo ter-se-a um
plano de batalha para o dia ou para a semana seguinte.

Existe uma coisa para a qual temos que estar alerta ao redigir planos de batalha.
Uma pessoa pode escrever uma grande quantidade de metas que pouco ou nada
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tenham que ver com o plano estratégico, e que mantenham as pessoas terrivelmente
ocupadas sem realizar qualquer parte do plano estratégico geral. Desta forma, um
plano de batalha pode tornar-se um risco, porque néo estd a fazer progredir qual-
quer plano estratégico geral e nio estda a por em pratica qualquer objectivo tactico.

Portanto, o que é um “plano de batalha”? Siao as metas praticaveis em forma
escrita que realizam uma parte desejavel de um plano estratégico geral.

Quando falamos de “mini-programas” numa organizacio, estamos na realidade a
falar de pequenos planos de batalha aos niveis tacticos mais baixos. Estes devem ser
baseados num plano tactico da chefia média, o qual por seu turno tem que se basear
no plano estratégico.

A compreensdo e o uso competente do estabelecimento de metas nos planos de
batalha sao vitais para as realizacoes gerais que elevam a producdo, as receitas, a
entrega e qualquer outra coisa que constitua um fim desejavel.

E um teste a um executivo, se ele é ou ndo capaz de redigir planos de batalha de
forma competente e em seguida fazer com que se executem.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR
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GABINETE DE COMUNICACOES HUBBARD

SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 30 DE NOVEMBRO DE 1982

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS ORGANIZACOES

TODOS 0S8 EXECUTIVOS
HATS DE FBO
HaTts DE D/FBO

N.° 44 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

N.° 43 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 44 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO
N.° 32 DA SERIE DE FINANCAS

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

Referéncias:

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

9 Ago. 7T9R1I
Rev. 19.11.79

10 Set. 82

29 Jan. 71

10 Mar. 71R T
Rev. 27.10.82
27 Jul. 82R
Rev. 20.9.82

3 Set. 82

N.o 38 da Série de Know-How de Admin

N.0 39 da Série de Organizacio

N.° 37 da Série do Oficial de Estabelecimento

OFICIAL DE PRODUTO DE SERVICO

N.° 28 da Série de Financas

INTERCAMBIO, RECEITAS DA ORG

E PAGA DO STAFF

N.° 1 da Série de Financas

OFICIAIS BANCARIOS DE FLAG

N.° 5 da Série de Financas

HAT DE FBO

N.° 25 da Série de Financas

ADJUNTO DO FBO PARA MARKETING DOS
RECURSOS DA ORGANIZACAO PARA INTERCAMBIO
(D/FBO PARA MORE)

N.° 27 da Série de Financas

ADJUNTO DO FBO PARA MARKETING DOS
RECURSOS DA ORGANIZACAO PARA INTERCAMBIO
(D/FBO PARA MORE), PROPOSITO

(NOTA: O piloto para este posto foi longo e prospero: foi o PO de FCCI [Flag Case, Course,
Internship Product Officer — Oficial de Produto de Casos, Cursos e Cursos de Estagio de
Flag| cujos deveres foram tratados nas famosas ED Bulldozer publicadas para Flag. Porém, o
PO de FCCI também cobre o posto agora chamado D/FBO para MORE [D/FBO for
Marketing de Org Resources for Exchange — D/FBO para Marketing dos Recursos da
Organizacéo para Intercambio]. Sem este posto desempenhado de uma forma eficaz, FSO —a
Org de Servicos de Flag — desmorona e qualquer descida nas suas estatisticas é
imediatamente rasteada ao nio funcionamento do posto de PO de FCCI. O posto uma vez
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funcionou bem no Gabinete do Capitdo de Staff e funcionou menos bem no Gabinete do CO
FSO. Por conseguinte, o posto de D/CO [ou I/ED] para Entrega e Intercimbio é posto em
estreita ligacdo com a forte e poderosa Rede do Gabinete de Financas Internacional, embora
permaneca sob a autoridade do CO ou ED da organizacio).

O Oficial de Produto de Servico em qualquer organizaciao deveria ter o estatuto
de D/CO ou de D/ED.

A sua funcio-chave é certificar-se de que a organizacdo opera ao mais alto nivel
de intercambio. (Referéncia: HCO PL 10 de Setembro de 82, N.° 28 da Série de
Financas, INTERCAMBIO, RECEITAS DA ORG E PAGA DO STAFF).

Por conseguinte, o seu posto é agora intitulado D/CO (ou D/ED) para Entrega e
Intercambio, e estd localizado no Gabinete do CO/ED, Departamento 19, de todas
as organizacoes de Classe IV e das organizacdes da Organizacdao do Mar.

Ele é a ponte entre o D/FBO para MORE e o FBO.
Isto cria um fluxo:

Tens o D/FBO que activa o negdécio certificando-se de que o publico se torna
consciente dos produtos e servicos da organizacio, e conduz mais negdcio a org do
que o que ela pode desperdicar.

O D/CO (ou D/ED) para Entrega e Intercambio assegura-se de que este publico é
INSCRITO e SERVIDO. Ele é um oficial de produto que nomeia, deseja e consegue
que a promocao, vendas, call-in, a propria entrega e reinscricao tenham lugar.

O FBO, entio, ocupa-se da solvéncia da org assegurando-se de que as receitas sao
maiores do que as despesas, que a producio é correctamente financiada, que o staff
é bem pago pela sua producio e que Flag é recompensada pela boa administracao da
organizacao. E tudo isto faz com que seja possivel para a organizacdo expandir e
entregar um maior volume.

O fluxo vai desde o publico (D/FBO) a—————» toda a linha de inscricao e
servico (D/CO ou D/ED para Entrega e Intercambio) a————» solvéncia e
volume (FBO).

E esta disposicio inacreditavelmente funcional que leva uma organizagio a subir
firmemente as condicoes de intercambio. (Referéncia: HCO PL de 10 de Setembro
de 82, N.° 28 da Série de Financas, INTERCAMBIO, RECEITAS DA ORG E PAGA
DO STAFF).

Mas a linha fractura-se onde nao ha nenhum D/CO ou D/ED para Entrega e
Intercambio em posto. E onde se fractura de uma forma mais precisa e ruinosa é na
area de CALL-IN.

Se a pessoa quer que o call-in ocorra e que o intercambio com o seu publico seja
mantido, o unico modo para fazer isto e também ampliar a organizacéo, é colocar
um D/CO ou D/ED para Entrega e Intercimbio, e po-lo em funcionamento.
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O interesse publico pode ser inflamado, o publico pode estar a mostrar interesse
e estar a pagar bens ou servicos quer parcialmente quer por completo, mas se os
bens e servicos nao estdo a ser entregues por completo o fluxo esta quebrado e a
organizacdo estd apenas numa condicdo de intercambio parcial. Entrega completa
significa fazer call-in a pessoa para que o servico POSSA ser entregue. Deste modo a
organizacdo mantém “intercambio justo” com todos os elementos do publico nas
suas linhas.

Assim, a resposta para qualquer organizacdo que permanece numa condicdo de
intercambio s6 parcial, ou uma organizacdo que estdi EM QUALQUER LUGAR
abaixo da quarta condicdo de intercambio — intercambio em abundancia — é colocar
um D/CO ou D/ED para Entrega e Intercambio imediatamente e ontem, e sem rapi-
nar nenhum posto vital.

A primeira e primdria fun¢ao do D/CO (ou D/ED) para Entrega e Intercambio é
CALL-IN, e isto significa que ele pessoalmente faz call-in sem ajuda de ninguém.
Com as proprias maos e voz, comeca a chamar as pessoas que fizeram pagamentos
totais e parciais. Call-in é o seu primeiro dever e quando conseguiu que isto funcione,
coloca um Oficial de Call-in para assumir o hat que ele ja comecou e expande-se
entdo nas outras funcoes do seu posto de D/CO ou D/ED para Entrega e Intercambio,
como tratado na HCO PL de 9 de Agosto de 79R 11, OFICIAL DE PRODUTO DE SER-
VICO. Mas ele, EM PRIMEIRO LUGAR e PESSOALMENTE, e POR SI PROPRIO,
faz com que o call-in esteja a ter lugar e que o intercambio tenha lugar imediata-
mente.

O que esta envolvido aqui é o principio administrativo de que para se conseguir
que se faca qualquer coisa de modo a ser uma funcio em expansio, das essa coisa a
alguém e dizes-lhe que a amplie.

Um CO ou ED, cuja responsabilidade é ver que as funcdes principais da organi-
zacdo se fazem, também usa o hat de planeamento e de coordenaciao em relacio a
toda a actividade da organizacédo. Se ele vai por as coisas a andar para a frente ele
precisa de delegar alguma desta responsabilidade. Ele precisa de um adjunto — o
Adjunto do CO (ou D/ED) para Entrega e Intercambio — e o adjunto precisa de
autoridade e poderio para se assegurar de que, através de promocao, vendas, call-in,
entrega e reinscricao, os produtos principais da organizacdo sejam produzidos.

Preencher este posto com uma pessoa competente permite ao ED usar completa-
mente o seu hat de planeamento e de coordenacédo, e possibilita que o fluxo de
D/FBO para D/CO ou de D/ ED para Entrega e Intercambio para o FBO tenha lugar.

Como algumas organizacoes em tempos recentes sofreram tanto supressao externa
como interna quanto ao tema de call-in as pessoas e de lhes dar servico, entrega-se
ao D/CO (ou D/ED) para Entrega e Intercambio os poderes adicionais de comunica-
¢ao imediata para o Gabinete de Financas Internacional e a Rede do Inspector Geral,
sem vias, para informar e obter ajuda para resolver situacdes internas e externas em
organizacodes, que inibem supressivamente o call-in, a entrega ou a expansio, quer
através de falta de atencao, quer de recusas para colocar postos vitais, negligéncia ou
recusas em contactar ou fazer call-in as pessoas interessadas, roubo dos prospectos
ou negocio da organizacdo, ou rapinagem a ganancia, a fim de assegurar a execucao
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prospera dos seus deveres e a expansao da organizacao. Um formulario para tal rela-
torio serd facilitado, mas a auséncia de um

formulario ou de provisao de tais formularios nao devem inibir tais relatorios.

Esta E a combinacio vitoriosa pela qual uma organizacio sobe para “intercambio
justo” com todo o seu publico, e dai até ao nivel mais alto de intercambio.

E isto é o mais alto nivel de intercambio, para o qual aponta toda a actividade do
D/CO ou D/ED para Entrega e Intercambio — intercambio em abundancia!

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 29 DE DEZEMBRO DE 1982RA
PuUBLICACAO I1

REVISTA A 21 DE JANEIRO DE 1991
REMIMEOGRAFAR
TODAS AS ORGS
TODOS 0S EXEC
TODO O STAFF
DE ADMINISTRACAO

N.° 45 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 24 DA SERIE DO EXECUTIVO
N.° 45 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 45 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

AS FERRAMENTAS DE GESTAO

Referéncias:
HCO PL 11 Abr. 701 TECH DE TERCEIRA DINAMICA
HCO PL 28 Julho 72 N.° 16 da Série do Executivo
N.° 32 da Série de Organizacao
N.° 26 da Série do Oficial de Estabelecimento
ESTABELECER, MANTER A FORMA DA ORG
HCO PL 1 Julho 82 N.° 41 da Série de Know-How de Admin
COORDENACAO DA ADMINISTRACAO

Ha uma simplicidade em dirigir eficazmente. Comeca com as bases da adminis-
tracao.

Embora possa parecer a algumas pessoas que assim é, a administracdo bem
sucedida nio é uma actividade muito complicada e esotérica. Contudo, tal como um
auditor ou um C/S tém que conhecer e ser capazes de usar as ferramentas da Tech
de Primeira Dinamica para manejar casos, a fim de alcancar resultados exactos e
standard em todas as pessoas sem excep¢ao, assim também um executivo ou director
deve conhecer e ser capaz de utilizar as ferramentas exactas da Tech de Terceira
Dinamica para manejar grupos e obter resultados bem sucedidos e exactos em todos
0S €asos.

Dentro da riqueza de dados de Tech de Terceira Dinamica contidos nas Cartas de
Politica do HCO, nos Volumes do OEC, nas palestras gravadas e livros sobre o
assunto, existem certas ferramentas especificas, definidas, que um gestor usa. Estas
sao as ferramentas de gestao.

A diferenca entre a administracao brilhante e mediocre ou inexistente, em qualquer
nivel, reside em:

1. Saber quais sao as ferramentas de gestao e
2. Saber como usa-las.

Muitas pessoas nao tém consciéncia de que, tal como um carpinteiro ou qualquer
outro operario, um gestor utiliza ferramentas especificas e exactas. Assim, vemos
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pessoas aqui e ali, que estdo a fazer o equivalente a utilizar o cabo do escopro para
cravar pregos em betdo que ainda nao estd seco.

E uma falha comum encontrar operarios inexperientes a usar as suas ferramentas
de uma forma errada, ou nao as usar em absoluto. Fazem um avanco quando desco-
brem para que servem as ferramentas especificas.

Podemos ver isto em pessoas que nido sabem misturar som ou nao se podem
tornar técnicos de mistura. Sentam-se com todos aqueles botdes na sua frente,
estendem a mio e agarram este botdo ou aquele, esperando esperancosamente que
alguma coisa aconteca ao som. E no entanto cada componente que tém na sua frente
é uma ferramenta exacta que faz ao som alguma coisa precisa!

Ha muitas comparacdes que poderiamos fazer, mas a questdo é que as pessoas
em posicdes de administracao tém a sua disposicdo, em Dianética e Cientologia,
ferramentas precisas que acontece serem de longe as melhores ferramentas que ja
existiram neste planeta.

Podemos ter muito boas pessoas em postos de administracdo que no entanto se
podem afundar se ndo conhecerem e aplicarem as ferramentas de gestao.

Mas se estas nao forem especificadas como ferramentas exactas, pode nio se ver
a simplicidade das coisas.

ESCALOES DE ADMINISTRACAO

Ao operar, como o faz, num cendrio em expansao, Cientologia viu-se na necessi-
dade de ter e usar varios escaldes de administracio.

Ha algum tempo que temos chefes de divisao nas organizacoes e, acima deles, o
Conselho Executivo, dirigido pelo CO ou ED da org.

Acima do nivel das organizacdes de servicos temos a administracdao intermédia e
ainda acima desta temos o Estrato Executivo Superior da administracao. Cada um
destes escaldes tem de conhecer as ferramentas de gestdao e o modo de as usar.

O OEC (Curso de Executivo de Org) e o FEBC (Curso de Instrucao de Flag para
Executivos) ha muito foram estabelecidos como os cursos essenciais para treinar
executivos ao nivel das organizacoes de servicos e niveis superiores.

Estes cursos e os Volumes do OEC e das Séries de Gestio em que se baseiam,
ensinam a forma da org e 0 modo de usar as partes, postos e funcdes que vao consti-
tuir o todo. Ddao-nos executivos que sabem utilizar correctamente o staff, os postos e
os deveres que lhes foram atribuidos. Chamamos a isto “saber tocar piano” — uma
questdo de saber em que tecla carregar, quando e quais as combinacdes de teclas a
fazer para produzir um resultado desejado. (Referéncia: HCO PL de 28 de Julho de
72, ESTABELECER, MANTER A FORMA DA ORG). Por outras palavras, é uma
questdo de conhecer e usar as ferramentas. Os cursos de OEC e FEBC ensinam estes
dados e muitos, muitos mais.

Enquanto escrevo a presente ha numerosos graduados de OEC e FEBC, e mais estio
a formar-se, e serdao necessarios milhares mais para manejar a taxa de expansio actual.
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Entretanto um executivo, em qualquer nivel e qualquer que seja o seu treino,
precisa de conhecer e usar as suas ferramentas de gestio DE IMEDIATO, se quer
funcionar em absoluto.

Um chefe de divisao tem que saber “tocar piano” dentro da sua diviséo.

Os postos de CO ou ED, Imediato, Supercargo, Sec. Exec. da Org, e Sec. Exec. do
HCO requerem executivos que sejam capazes de “tocar piano” nas divisdes de
toda a org e de usar correctamente os hats e postos e funcdes para obterem producao
imediata da org como um todo.

Na administracdao média estda-se a manejar nao uma funcao nem apenas uma org,
mas muitas organizacoes e as suas fungoes, o que exige que se saiba “tocar piano” a
esse nivel.

E no Estrato Executivo Superior da Administracdo, entramos na necessidade
vital de “saber tocar piano” numa esfera muito mais vasta, usando todo o alcance
das ferramentas de gestdo, e usando-as com muita pericia. A pessoa pode estar a usar
as mesmas ferramentas que as camadas inferiores de administracao, mas requer-se
um nivel mais elevado de pericia, visto que os nossos planos, decisoes e accoes
influenciam dareas muito, muito mais vastas.

O que ocasionou isto foi a rdpida expansio de Cientologia para zonas mais
extensas de responsabilidade e, consequentemente, de maior responsabilidade, com
o resultante aumento de trafego. Isto tem naturalmente de ser manejado aumentando
a eficiéncia. O que ela fez, com efeito, foi empurrar algumas pessoas do estatuto
de administracao de nivel inferior para o estatuto de administracdo de nivel supe-
rior, necessariamente. Sem se aperceberem, alguns executivos tém vindo a subir os
degraus de estatuto em termos de influéncia e zonas de controle. E s6 podem subir
até certo ponto sem serem extremamente precisos no seu uso das ferramentas.
Depois disso, sem esta precisdo adquirida, eles afundam-se.

A resposta evidente a tudo isto é o programa de treino de executivo, que da
hatting instantaneo a executivos sobre as ferramentas fundamentais de gestdo e
proporciona guias de estudo de Estatuto de Gestao, por intermédio das quais um
executivo ou administrador eleva o seu estatuto tornando-se cada vez mais perito
nestas e numa gama ainda mais vasta de ferramentas. E um programa assim foi agora
desenvolvido!

GUIAS DE ESTUDO DE ESTATUTO DE GESTAO

O novo programa de treino de executivos consiste em trés niveis de estatutos.
Estes niveis serdo cobertos por uma série de guias de estudo de Estatuto de Gestao.

A guia de estudo do Estatuto Um de Gestdao tem o requisito de Estatuto II de
Staff. Dd hatting instantaneo a um executivo relativamente as ferramentas basicas de
gestdo, tais como:

Escala de Admin, politica de metas, planos estratégicos, programas, linhas espe-
cificas e terminais da org, organigramas, comunicados e telexes, estatisticas e graficos,
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condi¢oes, hats e hatting, arquivos, folders de pessoal, folders de ética, etc. Cada um
é uma ferramenta especifica.

A guia de estudo do Estatuto Dois de Gestdo (com requisito de OEC) consiste na
revisao profunda das ferramentas basicas de gestdo e no estudo das ferramentas de
gestao de nivel superior, que incluem:

Sondagens, PR, pilotos, revisio do desempenho no passado, economia geral,
sistemas financeiros, contabilizacdo de custos, controle das organizacdes por meio
das redes, indicadores de admin, moral, leis, boa vontade, intercambio, missdes
(missdes de Accdo), gestdo econdmica e gestdo por dinamicas.

A guia de estudo do Estatuto Trés de Gestao (com requisito de FEBC) seria uma
revisao mais profunda das ferramentas de gestao de niveis basico e superior, além do
treino nos doze ingredientes da expansido nos quais opera o Estrato Executivo
Superior.

Até um graduado em OEC ou em FEBC faria as guias de estudo, pois quando sai
do OEC ou do FEBC, nas nuvens, é necessdria a guia de estudo de Gestao para o
trazer de volta a terra e dizer-lhe que estd a lidar com ferramentas que sao ferramentas
muito definidas.

O que se comunica aos executivos por meio destas guias de estudo é que eles téem
ferramentas, o que sao ferramentas exactamente, e que eles tém de as usar.

NIVEIS DO ESTATUTO DE EXECUTIVO

Um gestor tem de satisfazer exigéncias especificas para atingir cada um dos trés
niveis do Estatuto de Executivo.

Avancando gradualmente por estes niveis de estatuto, um gestor nao s6 se torna mais
competente a manejar uma org, qualquer org, mas fica completamente qualificado
para trabalhar nos escaldes médios ou superiores de administracao.

Os niveis do Estatuto de Executivo sio:

1. ESTATUTO UM DE EXECUTIVO: Neste nivel a pessoa é simplesmente colocada
de repente em posto, as ferramentas basicas de gestao sao-lhe postas nas maos
por meio de uma breve guia de estudo, zds-tras-pas do Estatuto Um de Gestao
e ele da conta do recado.

2. ESTATUTO DOIS DE EXECUTIVO: Para se obter um diploma neste nivel,
deve-se ter completado o OEC, feito a guia de estudo do Estatuto Dois de
Gestao e ter um historial de producdo adequado.

3. ESTATUTO TRES DE EXECUTIVO: Para se obter um diploma deste nivel
tem que se ter completado o FEBC, feito a guia de estudo do Estatuto Trés de
Gestao e ter um historial de producdo comprovado.

Quando os passos para certificacio do Estatuto de Executivo estiverem completados,
o executivo deve apresentar as provas adequadas disso a Divisao de Qualificacoes.
Depois da verificacdo das provas, é-lhe concedido o diploma de Estatuto de Executivo
adequado.
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Pela aplicacdo destes niveis de Estatuto de Executivo, os executivos em niveis de
administracdo puderam ver os executivos que tinham (ou nao tinham). A designa-
cao “ES I (Estatuto I de Executivo) dir-lhes-ia imediatamente com que estavam a
lidar, etc. E também, do ponto de vista do individuo, ele saberia onde tinha de ir
para obter classificacdo de nivel superior.

Uma vez emitidas estas guias de estudo do Estatuto de Gestdo, o pessoal admi-
nistrativo médio e central nao deve receber a paga completa nem ter direito a bénus
enquanto nao tiver completado a guia de estudo do Estatuto Um de Gestao, pois nao
trabalharao eficientemente até terem feito isto.

ESTATUTOS DE EXECUTIVO E ESTATUTOS DE STAFF

Os niveis do Estatuto de Executivo nao substituem o treino do Estatuto de Staff.
Todos os membros de staff e executivos tém programas e sobem nos Estatutos de
Staff, a fim de terem uma melhor ideia da org como org; estes niveis também sao
indicativos do treino e experiéncia de um membro de staff e mostram o seu direito a
promocao.

Um executivo deve atingir o Estatuto Um de Executivo completando a guia de
estudo do Estatuto Um de Gestao logo que possivel depois de assumir o posto, de
maneira a dispor das ferramentas de gestao para aplicacao imediata.

Quando um executivo atinge o Estatuto VI de Staff (graduado no Curso de Exe-
cutivo de Organizacio), ele pode atingir o Estatuto Dois de Executivo preenchendo
as exigéncias acima mencionadas. Um graduado no FEBC atinge o Estatuto Trés de
Executivo de maneira semelhante,

RESUMO

Com a publicacdo das novas guias de estudo dos Estatutos de Gestdo existirao
niveis de treino precisos e por gradiente para todos os escaldes da administracio,
comparaveis aos niveis de treino precisos e em gradiente requeridos em todos os
escaloes de entrega técnica.

Uma combinacdo invencivel!

Encontramo-nos no fim com gestores completamente familiarizados com as suas
ferramentas exactas, com o A-B-C da técnica de gestdo na ponta da lingua, e
sabendo “tocar piano” eficazmente em toda uma org, um continente ou um planeta!

Por conseguinte, a resposta a expansao actual é uma acc¢io orientada para gerar
ainda mais expansao. E esse é o inico caminho a seguir!

Comeca pelas ferramentas basicas de gestao.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

Revisao assistida por
Compilacoes e Pesquisas
Técnicas de LRH
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GABINETE DE COMUNICAQC)ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 5 DE JANEIRO DE 1983

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS ORGANIZACOES

Tobpos 0s FOLO

ToDAS AS UNIDADES DE
ADMINISTRACAO

TODOS 0S8 EXECUTIVOS

N.° 46 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

PLANEAMENTO ESTRATEGICO

Referéncias:
HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

O que é o planeamento estratégico?

Se bem que ja tenha sido descrito com certos pormenores na HCO PL de 22 de
Agosto de 82, PLANOS DE BATALHA, o planeamento estratégico é de importancia
tdo vital no esquema das coisas, que merece mais énfase e um estudo aprofundado
pelas pessoas que dele sao responsaveis. Vamos pois examinar mais aprofundada-
mente o planeamento estratégico, tanto quanto a sua definicao e uso como na sua

22 Ago. 82

1]Jul. 82

18 Ago. 821

29 Dez. 8211

9Jan. 83 11

N.0 43 da Série de Know-How de Admin
N.o 10 da Série de Metas

PLANOS DE BATALHA

N.° 41 da Série de Know-How de Admin
COORDENACAO DA ADMINISTRACAO
N.° 42 da Série de Know-How de Admin
N.o 9 da Série de Metas

N.o 3 da Série de Computadores

METAS E PRODUCAO

N.° 45 da Série de Know-How de Admin
N.° 24 da Série do Executivo

N.° 45 da Série de Organizacio

N.° 45 da Série do Oficial de Estabelecimento
AS FERRAMENTAS DE GESTAO

N.° 47 da Série de Know-How de Admin
LISTA DE VERIFICACAO PARA

UM PLANO ESTRATEGICO

relacdo com outros aspectos de administracéo.

PLANEAMENTO ESTRATEGICO - O QUE E?

O termo “ESTRATEGIA” deriva das palavras gregas:

stratégos, que significa “geral”,

stratos, que significa “exército”,

agein, que significa “liderar”.
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ESTRATEGIA, portanto, segundo a definicio de diciondrio, refere-se a um plano
para a conducio geral de uma guerra ou um sector da mesma.

Por extensdo, também veio a significar um plano para a habil conducao geral de
um vasto campo de operacdes, ou de um sector dessas operacoes, para a realizacao
de uma meta ou resultado especificos.

Isto é planeamento feito ao nivel dos escaldes superiores, visto que, para ser efi-
caz, tem que ser concebido a partir de uma visao geral da situacao geral existente.

E uma declaracio dos planos cujo designio é realizar um vasto objectivo e, ine-
rente a sua definicdo estd a ideia de um uso inteligente dos recursos ou manobras
para superar o inimigo ou triunfar sobre os obstdaculos existentes que impedem o
alcancar do objectivo.

E a estratégia central, concebida ao mais alto nivel, que, como um guarda-chuva,
cobre as actividades dos escaldes que lhe sio inferiores.

Isto diz-nos o que ¢ o planeamento estratégico.

O QUE ELE FAZ

O que o planeamento estratégico faz é fornecer directrizes para as actividades de
todos os escaloes inferiores. Todos os planos tacticos, programas e projectos a serem
levados a efeito pelos escaldes inferiores para alcancar o objectivo decorrem do
plano estratégico superior. Este é o plano geral com o qual tudo o mais é coordenado.

Isto da-nos uma visao clara da razao pela qual o planeamento estratégico é impor-
tante de uma forma tao vital e porque deve ser feito pelo corpo do nivel superior de
planeamento, para a administracéo ser eficaz e bem sucedida.

O que acontece se falta o planeamento estratégico? Bem, o que acontece na con-
ducédo de uma guerra se nio se estabelece um plano estratégico?

As tropas chave podem ser deixadas com os flancos expostos e sem apoio em
areas vitais, enquanto outras tropas travam batalhas sem finalidade em posicoes
menores. Os viveres e municdes podem ser transportados para dreas erradas ou nao
ser sequer enviados. Conflitos de ordens, linhas e manobras obstruidas, recursos
desperdicados e batalhas perdidas serdo os resultados. Quando ha falta de um plano,
nao ha coordenacio e o cendrio é de dispersdo e confusdao. Em resumo, um desastre.

Que diferenca entre isto e um impulso forte, para diante, coordenado, positivo,
no sentido de alcancar o objectivo!

Se transpusermos tudo isto para a nossa propria actividade, teremos uma visao
ainda mais clara do motivo por que o planeamento estratégico deve ser feito nos
niveis superiores de administracido. A palavra-chave aqui é “feito”. Ndo pode ser
negligenciado ou posto de parte. Nao se pode presumir que esta feito. O planea-
mento estratégico tem que ser feito e afirmado e dado a conhecer pelo menos aos
niveis imediatamente inferiores de administracdo para que a coordenacio e o estabe-
lecimento de metas correctas possam ter lugar.
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PROPOSITO E PLANEAMENTO ESTRATEGICO

Um plano estratégico comeca pela observaciao de uma situacao a ser manejada ou
de uma meta a atingir.

Traz sempre consigo uma afirmacdo do propoésito ou propésitos definidos a
alcancar.

Logo que o propdsito foi estabelecido, é possivel fazer derivar dele varios planea-
mentos estratégicos.

O planeamento estratégico é na verdade uma forma muito mais elevada de “ideia
brilhante”. (Ref: HCO PL de 17 de Fevereiro de 72, N.° 23 da Série sobre Dados,
FORMATO APROPRIADO E ACCAO CORRECTA).

De facto, PODE DIZER-SE QUE ESTRATEGIA E A FORMA COMO SE VAI
VERDADEIRA, EFECTIVA E RAPIDAMENTE FAZER MANIFESTAR UM PROPO-
SITO E AVANCAR NO UNIVERSO FISICO REAL, COM VELOCIDADE E SEM
FALHAS.

Alguns planeamentos estratégicos sio na verdade o resultado de avaliacoes
sucintas feitas ao cenario alargado em geral.

Qualquer plano estratégico pode incluir uma quantidade de ac¢des importantes,
requeridas por um ou mais sectores diferentes para que o propdésito seja alcancado.
Estas sdo expressas em termos muito gerais porque sio afirmacdes do plano geral
inicial que foi tracado. Delas podem-se derivar planos tacticos. Mas todas estas coi-
sas tém que se coadunar.

EXEMPLO:

Situacdo: A Companhia de Papel ABC, embora continue a produzir a sua linha
de produtos de papel que anteriormente era bem sucedida, continua também a
concentrar-se unicamente na sua clientela regular ja estabelecida, ao passo que
negligencia uma quantidade de publico potencial. A companhia estd rapidamente a
ir a faléncia e a perder os seus executivos a favor de outras companhias com “mais
oportunidades de expansao”.

Proposito: Colocar ai uma companhia de papel plenamente desenvolvida que
alcanca todo o seu publico potencial com vista a vendas em volume dos produtos
existentes e novos, enquanto continua também a servir a sua clientela regular e lhe
vende em volume, restabelecendo assim a solvéncia da companhia e criando uma
reputacdo de empresa lucrativa, moderna, eficiente e com possibilidades de expansio.

Plano Estratégico: O plano estratégico, baseado na situacao e no proposito estabe-
lecido, poderia ser algo como isto:

1. A accao mais imediata e vital, necessaria para parar as perdas (sem interrom-
per quaisquer negdcios em curso nem destabelecer qualquer outra unidade)
sera criar e por a funcionar uma nova unidade de vendas (ao lado da que ja
existe) que tera como primeira prioridade o desenvolvimento imediato de
novos clientes para a linha de produtos actual entre: a) distribuidores reta-
lhistas de papel, b) distribuidores de papel por atacado, e ¢) encomendas
directas por correio. Terao que se procurar vendedores experientes e honestos
para chefiar cada uma destas seccdes, e terdo que se localizar mais vendedores
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profissionais em quantidade. Podem-se obter os seus servicos por uma quan-
tia inicial muita baixa, e eles podem ganhar a maior parte do seu dinheiro em
comissoes. Esta operacdo pode entdo ser alargada a areas mais vastas utili-
zando directores distritais, vendedores para formar outros vendedores e até
mesmo vendedores que vao de porta em porta. Como parte deste plano tera
que se elaborar o sistema de comissoes, estojos de venda de pacotes, a promo-
cdo e a publicidade. Por isto a funcionar numa base imediata aumentara as
vendas e afastara as perdas, e muito em breve fara expandir a companhia até
ao campo dos lucros astronémicos.

2. Enquanto a acc¢do imediata para manter o estado das coisas passa a estar den-
tro, as vendas e servico actuais aos clientes devem ser mantidos. Ao mesmo
tempo, é preciso rever as vendas e os historiais de producdo do pessoal exis-
tente, bem como contabilizar minuciosamente os registos da companhia para
se descobrir de onde vém as perdas. Devem-se separar quaisquer pesos mor-
tos e reter as pessoas produtivas. Caso se descubram desfalques ou quaisquer
irregularidades financeiras, isso tera que ser manejado com a accdo legal
apropriada. Por outras palavras, a empresa corrente tem que ser totalmente
revista e depurada, e a producio tem nio s6 que ser mantida como aumen-
tada o mais possivel, com metas de producao fixadas e alcancadas.

3. Tem que se estabelecer um programa pelo qual se facam sondagens a todo o
publico para se apurar que novos produtos de papel o publico quer ou com-
prara. Baseada no resultado destas sondagens, toda uma nova linha de
produtos de papel (em suplemento a velha linha estabelecida) pode entao ser
desenvolvida, produzida, promovida e largamente vendida. O programa para
estabelecer a nova linha de produtos tera que cobrir o financiamento, o orga-
nigrama da nova unidade de producao (incluindo executivos honestos,
designers competentes e quaisquer operarios adicionais necessarios) bem como
quaisquer maquinas ou equipamentos suplementares requeridos. Também
precisara de incluir um vasto PR, promocdao e campanhas de vendas que
impulsionem os novos produtos bem como os antigos, para que haja um
grande volume de vendas de ambos. Inerente a este plano estaria uma campa-
nha de promocio da imagem da companhia como pioneira no campo dos
novos produtos de papel e oferecendo oportunidades a executivos virados
para a expansao.

Um tal plano estratégico nao sé corrigiria uma ma situacao, mas dar-lhe-ia uma
volta até a transformar num cenario de altos lucros e expansao para o futuro de toda
a companbhia.

O que tentamos realizar é tirar o cenario de dificuldades e expandi-lo até um tre-
mendo nivel de viabilidade.

A partir deste plano estratégico, seria feito o planeamento tactico, tomando as
metas estratégicas gerais e decompondo-as em doingnesses precisas e com metas
exactas, que executarao o plano estratégico.

Teriamos muitas pessoas a trabalhar nisto e seria essencial que todas elas tives-
sem o propdosito claro e que ndo houvesse pontos de conflito interno na campanha
geral. Alguém que lesse estes planos poderia niao ver a sua importancia, a nao ser
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que compreendesse a situacdo e tivesse um proposito geral superior, a partir do qual
pudesse afinar o seu planeamento tactico.

E muito comum na execucdo tictica de um plano estratégico achar-se necessério
modificar algumas metas tdcticas ou acrescentar algumas novas ou mesmo abando-
nar outras que se venha a descobrir serem desnecessarias.

A gestdo tdctica de um plano estratégico E uma espécie de arte em si mesma, por-
tanto isto é permitido.

Assim, dado um bom propésito em relacao ao qual as coisas possam ser coorde-
nadas, a accdo estratégica necessaria para o realizar pode entdo ser calculada e os
planos tacticos que tornar, o realidade o plano estratégico podem seguir-se.

Desta forma um grupo pode florescer e prosperar. Quando todos os pontos de
apoio e as forcas estiverem alinhadas num impulso tinico, pode desenvolver-se uma
tremenda quantidade de poder.

Assim, obtém-se a afirmacdo do proposito, e a partir dai calcula-se qual a estraté-
gia a usar para realizar o propdsito, o que estabelece uma ponte entre o propésito e a
sua praticabilidade tactica.

Quando o plano estratégico, com o seu proposito, for apresentado, é tomado
pelo nivel inferior de comando seguinte e transformado num planeamento téctico.

O PLANEAMENTO ESTRATEGICO
EM COMPARACAO COM O TACTICO

A estratégia difere da tdctica.

Este é um ponto que tem que ser claramente compreendido pelos varios escaldes
de administracao.

Existe uma diferenca muito, muito grande entre um plano estratégico e um
plano tactico.

Enquanto o plano tdctico se usa para ganhar um recontro, o planeamento estraté-
gico usa-se para ganhar toda a campanha.

Enquanto o plano estratégico é um plano em larga escala e a longo prazo para
assegurar a vitoria, um plano tactico diz exactamente quem mover ou o qué, e para
onde, e exactamente o que fazer nesse ponto.

O plano tactico deve integrar-se no plano estratégico e realizar o plano estraté-
gico. E deve fazer isto por meio de metas precisas e praticaveis.

Isto, na esséncia, é administracao.

CRIAR UMA PONTE ENTRE
O PROPOSITO E O PLANEAMENTO TACTICO

Um erro que o pessoal que nio estd treinado comete frequentemente, é saltar do
proposito para o planeamento tactico, omitindo o plano estratégico. Isto nio funciona.
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A razao por que nio funciona é que, a nao ser que o plano tactico se alinhe com um
plano estratégico, descarrilara.

A questdo que tem que ser compreendida aqui é que o planeamento estratégico
cria o planeamento tdctico. Nao alcancaremos os nossos propositos a nao ser que
haja uma estratégia delineada, que esteja a ser usada, através da qual os alcancar. E,
baseados nessa estratégia, calculamos os movimentos técticos a efectuar para imple-
mentar a estratégia. Porém, saltar do proposito para a tactica, ignorando a estratégia,
vai fazer-nos fracassar.

Por conseguinte, entre o propdsito e a tdctica existe sempre o passo do planea-
mento estratégico. Podemos dizer que por plano estratégico se entende um meio de
fazer que o proprio propdsito funcione.

E na realidade um plano que tem que ver com argticia.

Uma pessoa poderia estar bem consciente do proposito e criar vdrias metas tacti-
cas relacionadas com ele. E possivelmente estas metas funcionariam por si mesmas.
Porém, o propdsito é manejar uma situacio e, na falta de meios estratégicos para
isto, poderiamos encontrar-nos no final frente ao mesmo problema.

Se colocamos a verdadeira ponte entre o proposito e a tictica, ponte esta que é o
aspecto estratégico, o proposito tera algumas possibilidades de triunfar.

USO DAS FERRAMENTAS DE GESTAO

O planeamento estratégico é uma das ferramentas vitais de gestao.

Conceber um plano estratégico verdadeiro pode exigir por as outras ferramentas
de gestdao em jogo.

E necessdrio conhecer os organigramas, as linhas e terminais, politica de progra-
macdo e metas, para nomear apenas algumas destas ferramentas. Tem que se estar
familiarizado com a politica de pessoal, estatisticas, graficos, condicdes e o uso de
ética. O conhecimento de politica financeira é muitas vezes requerido. Conhecer e
utilizar as diferentes redes pode entrar em jogo. E certas situacdes indicarao muito
claramente uma necessidade de fazer sondagens ou o uso da tech de PR que, usada
inteligentemente, pode ndo sé corrigir um cendrio em mau estado, como de facto
fazé-lo reverter para nossa vantagem.

Tudo isto sdo recursos. Qualquer pessoa que faz planeamento estratégico tem
que ser capaz de os usar e tem que ser capaz de os usar estrategicamente, pois é disso
que este planeamento trata.

O terminal de administracio que tem experiéncia com estas ferramentas e que
compreende claramente a sequéncia do propédsito, seguido do planeamento
estratégico que pode em seguida ser transformado em plano tactico, sera um gestor real-
mente astronémico!

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 9 DE JANEIRO DE 1983
PUBLICACAO III

TODAS AS ORGANIZACOES

Tobpos 0s FOLO

ToDAS AS UNIDADES DE
ADMINISTRACAO

TODOS 0S EXECUTIVOS

ToODAS AS UNIDADES DE AVC E
TERMINAIS DE AUTORIDADE
DE PUBLICACAO

N.° 47 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
LISTA DE VERIFICA(;AO PARA
UM PLANO ESTRATEGICO

Referéncias:
HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

HCO PL

5]Jan. 83

22 Ago. 82

1]Jul. 82

18 Ago. 821

29 Dez. 8211

N.° 46 da Série de Know-How de Admin
PLANEAMENTO ESTRATEGICO

N.° 43 da Série de Know-How de Admin
N.° 10 da Série de Metas

PLANOS DE BATALHA

N.° 41 da Série de Know-How de Admin
COORDENACAO DA ADMINISTRACAO
N.° 42 da Série de Know-How de Admin
N.° 9 da Série de Metas

N.° 3 da Série de Computadores

METAS E PRODUCAO

N.° 45 da Série de Know-How de Admin
N.° 24 da Série do Executivo

N.° 45 da Série de Organizacao

N.° 45 da Série do Esto

AS FERRAMENTAS DE GESTAO

Todos aqueles que escrevem planos estratégicos, assim como aqueles que os apro-
vam, tém a responsabilidade de assegurar:

1. Que os planos estratégicos sao correctos e manejarao o que se pretende manejar.

2. Que o planeamento estratégico ¢ feito para manejar situacoes existentes.

3. Que nenhuma situacdo ou objectivo que requeira um planeamento estraté-
gico fique de fora de um plano geral para a sua resolucio.

Além disso, aqueles que escrevem os planos estratégicos tém a responsabilidade
de se treinarem até serem peritos no uso desta ferramenta vital de administracao.
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E aqueles que aprovam os planos estratégicos tém a responsabilidade acrescida
de criticarem correctamente os planos apresentados, sem introduzir nessa ac¢ao
caprichos ou opinido. Com o uso de critica standard e em tech, aqueles que estao em
lugares de planeamento podem ser conduzidos a uma maior pericia no seu planea-
mento através de cramming, treino adicional e, na medida do necessirio, ética.

A seguinte lista de verificacdo é, portanto, oferecida como um guia para aqueles
que escrevem planos estratégicos e para aqueles cujo dever é aprovar tais planos e
autorizar a sua publicacao.

1.

10.
11.
12.

13.

LISTA DE VERIFICACAO PARA
UM PLANO ESTRATEGICO

a. O plano estratégico foi precedido por uma observacio correcta da situa-
¢do a manejar?

b. E uma situacio valida?
c. Todos os dados aplicaveis foram examinados?
(Estes pontos surgiriam na verificacdo da seccao de informacao do plano).

Ha uma clara e compreensiva descricao da situacdo que o plano pretende
manejar?

Ha uma afirmacio clara do proposito a ser alcancado?

O proposito estd, como se afirmou, baseado na situaciao e é compativel com
ela?

O propdsito é suficientemente amplo e estd expresso em termos suficientemente
amplos, o qual, quando alcancado, ndo s6 maneja a situacdo mas também
resulta num aumento de viabilidade?

O proprio plano estratégico esta alinhado com o propésito e é compativel
com ele?

O plano esta claramente expresso e é compreensivel?

O plano inclui uma estratégia que real e efectivamente implemente o propo-
sito e o0 ponha rapidamente a funcionar no universo fisico?

A estratégia proposta realmente é suficientemente inteligente e brilhante
para atingir o proposito?

O plano é suficientemente amplo para realizar totalmente o propdsito?
E exequivel?

Engloba em termos amplos e gerais, como se requer num plano estratégico,
as acgoes e areas principais que necessitam de ser programadas de forma a
realizar o propdsito?

Onde quer que use outras ferramentas de gestdo, utiliza-as correctamente?
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14.
15.

16.

17.

18.

Toma em consideracdo os recursos existentes ou a sua falta?

Inclui a utilizacdo estratégica de linhas, terminais ou redes onde a necessi-
dade para tal é obvia?

Inclui o uso de inquéritos e/ou manejos de Relacoes Publicas onde estas sao
obviamente indicadas pela situacdao?

Tende a juntar o propdsito com o planeamento tactico, e omite a estratégia
necessaria? (se for o caso, necessita de correccio).

O plano estratégico efectivamente estabelece a ligacdo entre o proposito e a
tactica, de modo a poder ser usado para coordenacido do planeamento tac-
tico e servir como ponto de orientacdo para accdes exactas estabelecidas
como metas?

A lista de verificacao acima nao se destina minimamente a ser usada pelos termi-
nais de planeamento e aprovacao como um substituto para o estudo das referéncias
e de todos os dados sobre planeamento estratégico.

Embora outros factores para além dos acima listados possam ter de ser tomados
em consideracdo, a lista de verificacao fornece os pontos principais em relacao aos
quais qualquer plano estratégico seria julgado.

E provavelmente pode-se afirmar que qualquer plano que tenha dentro todos os
pontos positivos acima mencionados, seja digno do titulo de “estratégico”, bem
como altamente eficaz quando for executado.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 31 DE JULHO DE 1983R
PUBLICACAO I
REVISTA A 21 DE JANEIRO DE 1991

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS ORGANIZACOES
TODOS 0S EXECUTIVOS
TODO O PESSOAL DE ADMIN

N.° 48 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 26 DA SERIE DO EXECUTIVO
N.° 46 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 47 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO

Referéncias:
HCO PL 29 Dez. 82RA II N.0 45 da Série de Know-How de Admin
Rev. 21.1.91 N.o 24 da Série do Executivo

N.0 45 da Série de Organizacio
N.0 45 da Série do Oficial de Estabelecimento
AS FERRAMENTAS DE GESTAO

HCO PL 31Jul 83 11 N.0 49 da Série de Know-How de Admin
N.0 27 da Série do Executivo
N.0 47 da Serie de Organizacao
N.0 48 da Série do Oficial de Estabelecimento
AVANCO IMPORTANTE NAS FERRAMENTAS
DE GESTAO

A seguinte é uma lista de materiais que, entre as muitas ferramentas de

Gestao, compreendem as FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO.

1. ESCALA DE ADMIN: Uma escala para uso, que fornece uma sequéncia (e prio-

ridades relativas) de assuntos relacionados com a organizacdo. A escala, de
cima abaixo, inclui: Objectivos, Propdsitos, Politica, Planos, Programas, Projectos,
Ordens, Cenarios Ideais, Estatisticas, Produtos Finais Valiosos. A escala é traba-
lhada, para cima e para baixo até estar (cada item) em completa concordancia
com os restantes itens. Em resumo, para ter éxito, todos estes itens na escala
tem que concordar com todos os outros itens na escala sobre o mesmo
assunto.

. POLITICA DE METAS: Uma série de cartas de politica que descrevem cada
tipo de meta e como elas devem ser usadas pelo staff, executivos e pessoal de
administracdo para conseguir algo feito.

. PLANOS ESTRATEGICOS: Um PLANO ESTRATEGICO ¢ uma declaracio dos
planos que se tenciona fazer para o alcancar de um objectivo amplo e inerente
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a sua definicdo estd a ideia do uso inteligente de recursos ou manobras para
vencer o inimigo pela a astucia ou ultrapassar os obsticulos existentes para
atingir o objectivo. E a estratégia central elaborada no topo que, como um
guarda-chuva, cobre as actividades dos escaldes abaixo dela.

PROGRAMAS: Um PROGRAMA ¢ uma série de passos em sequéncia para
levar a cabo um plano. Os programas sio feitos de todos os tipos de metas
coordenadas e executadas a tempo.

PROJECTOS: Um PROJECTO ¢ uma série de passos-guia escritos em sequén-
cia para cumprir um passo de um programa o qual, se seguido, resultara na
realizacdo total e bem sucedida da meta do programa.

ORDENS: Uma ORDEM ¢ a instrucao ou comando emitida por uma pessoa
autorizada para uma pessoa ou grupo dentro da esfera da autoridade da pessoa
autorizada. E a instrucdo verbal ou escrita de uma autoridade mais baixa ou
designada para cumprir um passo do programa ou aplicar a politica geral.
Alguns passos do programa sao tao simples que sao, por si mesmos, uma ordem,
ou uma ordem pode simplesmente ser um projecto escrito de forma tosca. Por
implicacdao, uma ordem vai de um superior para subordinados.

Todas as ordens, sejam de que tipo for, por telex, despacho ou Ordens de Missao
téem que ser coordenadas com Intencdo de Comando escrita, actual. Podes des-
truir uma org pela emissiao de ordens nao claras e descoordenadas. Coordena as
tuas ordens! Clarifica as tuas ordens!

RELATORIOS DE CUMPRIMENTO: Um RELATORIO DE CUPRIMENTO ¢
um relatorio para o originador de uma ordem dizendo que essa ordem foi cum-
prida e o ciclo esta completo. Nao é um ciclo que comecou, nao é um ciclo em
progresso, é um ciclo completo e relatado ao originador como feito.

Quando um executivo ou gestor aceita “Feito” como a tnica declaracado e lhe
chama um cumprimento, pode ocorrer um nio-cumprimento oculto. Por isso,
uma pessoa tem de: 1) exigir cumprimento explicito para todas as ordens, e 2)
receber a evidéncia do cumprimento presa ao relatério de cumprimento. Essa
evidéncia pode estar em forma de: copias do verdadeiro material pedido por
ordem, e procurado, ou fotografias dele, de bilhetes, recibos, uma nota assinada
referindo a hora e o lugar de alguma accio que tenha sido concluida, etc. Uma
Evidéncia sao dados que registam um “feito” de modo que mais qualquer pessoa
possa saber que esta feito.

Compete aos Comunicadores de LRH, aos Flag Rep ou executivos verificar rela-
torios de Feitos ou conseguir que os Feitos sejam feitos. Verdadeiros
cumprimentos para programas avaliados sao vitais.

TERMINAIS: Um TERMINAL ¢ algo que tem massa e significado, que origina,
recebe, transmite e muda particulas numa linha de fluxo. Um posto ou termi-
nal é uma drea atribuida, de responsabilidade e ac¢do, a qual é em parte
supervisionada por um executivo.
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10.

11.

12.

Um posto de terminal fixo fica num lugar, maneja funcoes especificas e recebe
comunicacdes, maneja-as e envia-as no seu caminho.

Um posto de linhas tem a ver com linhas organizacionais, certificar que as
linhas correm suavemente; resolve qualquer friccao nas linhas, mantendo as
particulas a fluir suavemente de um posto para outro. Um posto de linhas
preocupa-se com o fluxo das linhas, ndo necessariamente com os postos de
terminal fixo no fim das linhas.

LINHAS: Uma LINHA ¢ uma rota na qual uma particula viaja entre um terminal
e o terminal seguinte dentro de uma organizacao; um padrao fixo de terminais,
0s quais originam e recebem ou recebem e reenviam ordens, informacio ou
outras particulas.

Uma LINHA DE COMANDO ¢ uma linha na qual a autoridade flui. E vertical.
Uma linha de comando é usada ascendentemente para permissoes nao usuais,
autorizacdes, informacdo, accoes importantes ou cumprimento. Quando
descendente é usada para ordens.

Uma LINHA DE COMUNICACAO ¢ a linha na qual as particulas fluem; qual-
quer sequéncia através da qual uma mensagem de qualquer tipo podera passar.
E horizontal.

As coisas mais importantes numa organizacao sao as suas linhas e terminais.
Sem estas em vigor e num padrdo conhecido e exacto, a organizacdo nio pode
funcionar de modo algum. As linhas fluirdo se estiverem todas em vigor e as
pessoas usarem os seus hats.

ORGANIGRAMAS: Um ORGANIGRAMA (QUADRO ORGANIZATIVO) é um
quadro que mostra as funcdes deveres, sequéncias de acc¢do e autoridades de
uma organizacdo. O ORGANIGRAMA mostra o padrido organizativo para
conseguir um produto. E o padrdo dos terminais e dos seus fluxos. Vemos
estes terminais como “postos” ou lugares. Cada um destes é um hat. Ha um fluxo
que acompanha estes hats. O resultado do organigrama inteiro é um produto.
O produto de cada hat no organigrama resulta no produto total.

HATS: HAT é um termo para descrever escritos, folhas de verificacio e pastas
que descrevem os propositos, know-how e fungdes de um posto. Ele existe em
folders e pastas e a pessoa no posto é treinada nele até ao ponto de aplicacao
total dos dados que ele contém. Um HAT determina que terminal na organizacao
esta representado e o que o terminal maneja e que fluxos o terminal dirige.
TREINAR NO HAT ¢ a ac¢ao de treinar a pessoa na folha de verificacdo e na
pasta dos materiais para o seu posto.

TELEXES: Um TELEX é uma mensagem enviada e recebida através de maquinas
de telex em estacoes especificas interligadas. Este é um método de comunicacio
rapido, semelhante a um telegrama ou cabograma.

Usa o telex como se estivesses a enviar telegramas. Positivismo e velocidade sao
os factores primarios. Os custos seriam o terceiro factor. A seguranca entra
como a quarta consideracdo. Todas sdo importantes, mas nessa ordem.
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13.

14.

15.

16.

17.

Os telexes tém que ser tao claros que outra pessoa qualquer na org possa ler e
compreendé-los. Tens de tomar responsabilidade por ambos os extremos da
linha de comunicacao. Escreve a tua comunicacdo (telex) de modo que ele
convide ao cumprimento ou resposta sem interrogacoes adicionais ou Dev-T. E
proibido por entheta em telexes numa linha de comunicacio de longa distancia.

Nao uses telexes quando comunicados podem resolver. Comunicacdes nao
urgentes nas linhas de telex sobrecarregam-nas. NAO coloques logistica (abaste-
cimentos) numa linha de telex. As linhas de telex deveriam ser usadas apenas
para comunicacoes que digam respeito a operacoes.

COMUNICADOS: Um COMUNICADO é uma mensagem escrita, particular-
mente uma comunicacdo oficial. Ao escrever um comunicado, dirige-o ao
POSTO - nao a pessoa. Poe a data no teu comunicado. Dirige apenas ao hat,
fornece o seu Departamento, seccdo e org. Poe quaisquer vias no topo do
comunicado. Indica com uma seta o primeiro destinatario. Assina-o com o teu
nome mas também com o hat que estds a usar quando o escreves.

Tal como nos telexes, os comunicados tém que ser escritos com tanta clareza
que qualquer outra pessoa na org possa ler e compreendé-los, com o originador
a tomar responsabilidade por ambos os extremos da linha de comunicacao. E,
tal como com os telexes, é proibido por entheta nos comunicados numa linha
de comunicacio de longa distancia.

ESTATISTICAS: Uma ESTATISTICA é um ntimero ou quantia comparada com
um nimero ou quantia anterior, da mesma coisa. ESTATISTICAS referem-se a
quantidade de trabalho feito ou ao seu valor em dinheiro. Estatisticas sio a
unica medida de confianca de qualquer producio ou qualquer trabalho ou
qualquer actividade. Elas falam de producio. Elas medem o que é feito. Portanto,
pode-se gerir pelas estatisticas. Quando uma pessoa estiver a gerir através de
estatisticas, estas tém que ser estudadas e apreciadas juntamente com outras
estatisticas relacionadas.

GRAFICOS: Um GRAFICO ¢ uma linha ou diagrama que mostra como uma
quantidade depende de, se compara com, ou muda uma outra. E qualquer
dispositivo ilustrativo usado para mostrar relacdes numéricas.

CONDICOES: Uma CONDICAOQ ¢ um estado operacional. Em termos organi-
zacionais, é um estado operacional e, por estranho que pareca, no universo
Mest existem varias formulas ligadas a estes estados. A Tabela das Condicoes,
de baixo para cima, inclui: Confusdo, Trai¢do, Inimigo, Duvida, Risco, Nao-
Existéncia, Perigo, Emergéncia, Normal, Afluéncia e Poder ou Mudanca de
Poder. Existe uma lei que é verdade neste universo, segundo a qual se uma
pessoa nio determina correctamente a condi¢cdo em que estd e aplica a formula
da sua condicéo para as suas actividades, ou se ela determina e aplica a condi-
cdo errada, entdo acontece o seguinte: A pessoa vai cair inevitavelmente numa
condicao abaixo da condicdo em que realmente esta. Uma pessoa tem de fazer
os passos de uma formula de condicido a fim de melhorar a sua condicao.

FOLDERS DE PESSOAL: Um FOLDER DE PESSOAL ¢é mantido no HCO para
cada pessoa contratada pela org. A pasta tem de conter todos os dados
pessoais e pertinentes acerca da pessoa: nome, idade, nacionalidade, data de
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inicio do emprego, endereco (se for outro que nio o da org), parentes proximos,
numero de Seguranca Social, notas dos testes, educacao anterior, habilidades,
emprego anterior, nivel de caso, nivel de treino, nome do posto, postos tidos
anteriormente e datas em que os teve, registro da producdo no posto(s), data
em que o emprego findou, copia de todos os testes e qualquer outro dado
pertinente.

As copias de contratos, acordos ou documentos legais relacionados com a
pessoa sdo arquivados no folder de pessoal. Os originais desses documentos sao
mantidos nos arquivos de Documentos Valiosos.

Um folder de pessoal é usado para propositos de promocio e qualquer reorgani-
zacdo necessaria e, desta forma, deveria conter qualquer coisa que lance luz
acerca da eficiéncia, ineficiéncia ou caracter do pessoal.

As pastas de pessoal sdo arquivadas por divisao e departamento no HCO ficando
o pessoal em folders separados arquivadas alfabeticamente no seu departamento.
Deveria haver duas seccoes nos arquivos de pessoal: 1) empregados actuais e 2)
empregados antigos.

18. FOLDERS DE ETICA: Um FOLDER DE ETICA ¢ mantido no HCO para cada
membro do staff individual. E um folder que deveria incluir o seu historial de
ética completo, chits de ética, Relatorios de Conhecimento, louvores e copia,
também, de qualquer ac¢do de justica feita a pessoa, como Tribunal de Etica
ou Comm Evs, com os seus resultados.

Arquivar é o verdadeiro truque do trabalho de Etica. Os arquivos fazem 90% do
trabalho. Relatorios de ética, arquivados pacientemente nos folders, um para
cada membro do staff, acabarao por fazer um folder ficar muito cheio. Quando
um folder fica muito cheio, convocas a pessoa para uma accio de Etica e entdo a
sua area suavizar-se-a.

19. ARQUIVOS. Um ARQUIVO, por defini¢do, é um deposito ordenado e com-
pleto de dados que estao disponiveis para uso imediato. Como os ARQUIVOS
sdo a linha de operacio vital, ¢ da MAIOR IMPORTANCIA que TODO O
ARQUIVO SEJA PRECISO. Uma particula arquivada de forma errada pode ser
perdida para sempre. Um item perdido pode despistar uma avaliacdo inteira
ou uma venda. E de interesse vital tanto no aspecto de facilitar o trabalho
quanto no aspecto financeiro que todos os arquivos estejam em boa ordem.

20. SERIE DE DADOS: A ferramenta para descobrir as causas. A tecnologia admi-
nistrativa descrita nestas cartas de politica é aplicada para encontrar o que é
logico, pondo a descoberto o que ¢ ilogico, usando isto para revelar a maior
situacdo incorrecta, a qual, quando remediada, resolvera o cenario.

Existem consideravelmente mais dados em cada uma destas ferramentas contidas
nas Cartas de Politica nos volumes do OEC e nos Volumes das Séries de Gestdo,
nenhuma delas complicadas ou dificeis de entender.
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O proposito desta Carta de Politica é simplesmente avisar o exec de que estas
sdo as suas ferramentas — as suas mais fundamentais e basicas ferramentas de gestao.
E que elas sao para o USO e que é VITAL que ele as USE.

Porqué? Porque o uso destas ferramentas simples e basicas significa a dife-
renca entre uma org a decair e uma a florescer.

E noés queremos organizacoes a florescer!

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

Revisao assistida por
Pesquisa e Compilacoes
Técnicas de LRH
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GABINETE DE COMUNICAQC)ES HUBBARD
SAINT HILL MANOR, EAST GRINSTEAD, SUSSEX

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 31 DE JULHO DE 1983

PuUBLICACAO I1

REMIMEOGRAFAR

TODAS AS ORGANIZACOES
TODOS 0S8 EXECUTIVOS
TODO O PESSOAL DE ADMIN

VITAL — IMPORTANTE

N.° 49 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 27 DA SERIE DO EXECUTIVO
N.° 47 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 48 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

AVANCO IMPORTANTE
NAS FERRAMENTAS DE GESTAO

Referéncias:

HCO PL 29 Dez. 82R1I  N.° 45 da Série de Know-How de Admin
Rev. 30.7.83.  N.° 24 da Série do Executivo
N.° 45 da Série de Organizacio
N.° 45 da Série do Oficial de Estabelecimento
AS FERRAMENTAS DE GESTAO
HCO PL 31Julho 831  N.° 48 da Série de Know-How de Admin
N.° 26 da Série do Executivo
N.° 46 da Série de Organizacdo
N.0 47 da Série do Oficial de Estabelecimento
FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO

A PRIMEIRA COISA QUE UM EXECUTIVO OU GESTOR DE QUALQUER
NIVEL PRECISA DE SABER, E QUE TEM FERRAMENTAS COM AS QUAIS

ADMINISTRAR AS COISAS.

Isto aplica-se aos niveis mais altos de administrac¢io, a escaldes intermédios de
administracdo e em todas as organizacdes, desde o CO ou ED, até ao Conselho

Executivo e a todos os chefes de divisao ou departamento.

AVANCO IMPORTANTE

Este dado é o resultado de um avanco importante recente e revelador.

O avanc¢o importante nao foi uma questao de descobrir, desenvolver ou melhorar
os materiais que compdem as ferramentas de gestdo. Os organigramas, a Escala de
Admin, a politica de metas, o planeamento e a preparacao de programas, as estatisticas,
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os graficos e as condicoes (para s6 enumerar algumas destas ferramentas) ja fazem
parte da nossa tecnologia, estando bem definidas e disponiveis para uso, e em uso,
ha uns bons anos.

O AVANCO IMPORTANTE CONSISTIU EM DESCOBRIR QUE MUITISSIMOS
EXECUTIVOS NAO AS CONSIDERAVAM COMO FERRAMENTAS.

Mas a menos que as reconheca como sendo ferramentas, a nio ser que as ponha
na categoria de ferramentas, tal como ancinhos, pas e carrinhos de méo, a pessoa terd
tendéncia a pensar que sdo opinides, ou teorias, ou coisa que o valha. Nao reconhe-
cerd que realmente tem ferramentas reais com que administrar. E, niao se apercebendo
disto, ndo as USARA no acto de administrar.

Tal situacdo poder-se-ia comparar a alguém construir uma casa sem sequer saber
que a estava a tentar construir e, se lhe chamassem a atencao para isso, ele olharia
para os martelos e serras como se fossem coisas completamente desconhecidas. Ele
nao acabaria por ter uma casa.

Qualquer actividade tem as suas ferramentas. E se alguém se vai envolver numa
actividade, é bom que saiba quais sdo as ferramentas da mesma e que elas sio para
se usar.

FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO

Temos uma abundancia de ferramentas de gestdo, mas as mais fundamentais de
entre elas, que se exigem para uso pelos cargos de executivo a qualquer nivel, desde
o mais alto ao mais baixo, sdo as seguintes:

ESCALA DE ADMIN
POLITICA DE METAS
PLANOS ESTRATEGICOS
PROGRAMAS

PROJECTOS

ORDENS

RELATORIOS DE CUMPRIMENTO
TERMINAIS DA ORG
LINHAS ESPECIFICAS
ORGANIGRAMAS

HATS E HATTINGTELEXES
COMUNICADOS
ESTATISTICAS E GRAFICOS
CONDICOES
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FOLDERS DE PESSOAL
FOLDERS DE ETICA
ARQUIVOS

SERIE DE DADOS

Cada uma destas ferramentas fundamentais estd definida e descrita sucintamente
na HCO PL de 31 de Julho de 1983 I, FERRAMENTAS BASICAS DE GESTAO.

Nenhuma delas é complicada. Na verdade sio SIMPLES, mas IMPORTANTES
DE UMA FORMA ESSENCIAL E VITAL.

Arranjam-se alguns terminais, arranjam-se algumas linhas para os mesmos, ela-
boram-se os escaldes e canais de comando, poe-se dentro o planeamento estratégico,
e com isso pode-se conseguir alguma coordenacio.

Mas é necessdrio ser capaz de ter uma nocio de propdsito (que, na politica de
metas, se torna em objectivos). E é necessdrio ser capaz de redigir metas que alcan-
cardo esse objectivo ou proposito. Para fazer com que as metas sejam atingidas, é
necessdrio ter la linhas e terminais. E para ter linhas e terminais, naturalmente, tem
que se ter um organigrama.

SIMPLES. Mas de IMPORTANCIA VITAL.

Ao expor estas ferramentas, estamos a expor os fundamentos de organizacdo
porquanto, muito definitivamente, é o que estas ferramentas sao. E estas ferramen-
tas dar-nos-ao uma organizacdo. Sem elas, ndo se tem organizacao; tem-se uma
multiddo desorganizada. E se nido se pode conceber propdsitos ou objectivos, ou
redigir metas e telexes, e fazer com que se efectue hatting e se desempenhe os hats,
continuar-se-d a ter uma multiddo. Mas o uso correcto de apenas esta lista basica de
ferramentas de gestao, pode transformar uma multiddo numa organizacao produtiva!

GUIA DE ESTUDO DE
ESTATUTO UM DE EXECUTIVO

Esta-se a fornecer uma guia de estudo rapida, do tipo de treino instantaneo no
hat, denominada Estatuto Um de Executivo, para treinar rapidamente os executivos
e gestores de todos os niveis nestas ferramentas.

Ela nao substitui o OEC nem o FEBC. Mas é vital que um executivo comece a
utilizar estas ferramentas j4, instantanea e imediatamente, desde ontem, se é que se
considera um executivo, ou estd em posi¢do de manejar uma organizacido de qual-
quer tipo, tamanho ou espécie. Porque se ele nao utilizar estas ferramentas, vai acabar
por se espalhar ao comprido.

ETICA

Uma vez que o executivo tenha passado esta guia de estudo (Estatuto Um de
Executivo), é uma ofensa de ética ndo utilizar estas ferramentas correctamente. A
primeira e segunda ofensas seriam manejadas por meio de cramming, mas depois
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disso seria com um Tribunal de Etica e, no caso de uma pessoa ter sido treinada
nestas ferramentas e continuamente as aplicar mal ou nao as aplicar, passa a ser caso
para um Comité de Evidéncia.

RESUMO

1. Primeiro, um executivo ou gestor deve saber que realmente EXISTEM
FERRAMENTAS para usar em gestio.

2. Segundo, ele tem de saber QUAIS sio suas ferramentas.

3. Terceiro, ele deve tomar consciéncia de que estas ferramentas sao SIMPLES
mas IMPORTANTES, DE UMA FORMA ESSENCIAL E VITAL, que elas sdo
para se USAR e que tem de AS UTILIZAR.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 10 DE JULHO DE 1986
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

EXECUTIVOS

TODO O STAFF

ToDOS 0S HATS DE
STAFF

N.° 50 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

MANTER A ADMIN A FUNCIONAR

Referéncias:

HCO PL 7 Fev. 65 N.° 1 da Série de KSW
MANTER CIENTOLOGIA A FUNCIONAR
HCO PL 24 Set. 70RA PUBLICACOES, TIPOS DE
Rev. 3.7.77

Em 1965 escrevi a carta de politica MANTER CIENTOLOGIA A FUNCIONAR.
Ela figura como a primeira alinea de quase todas as guias de estudo dos cursos de
Dianética e Cientologia. E por uma boa razao. A aplicacdo implacavel e sem desvios
desta tinica publicacio, por parte de cada cientologista, é o tinico meio seguro para
manter a tecnologia pura e viva a esperanca da Humanidade no futuro.

No entanto, de um modo geral pode nio ser compreendido, que os principios dados
nessa carta de politica nio se aplicam apenas ao que é habitualmente designado como a
“tech” — a tecnologia da primeira dinamica dada nos Boletins do HCO. Compreen-
des, quando a “tech” sai , o PC sofre. Quando a “admin” sai, a organizacao declina.

Portanto, para manter Cientologia a funcionar, toda a Cientologia, devemos
insistir em tech e admin standard. Os principios de adesdo sem variagcdes, a uma tec-
nologia precisa, estar constantemente alerta ao alter-is da tech e insistir para que
cada cientologista adira a estas regras, aplicam-se com o mesmo rigor a tecnologia de
terceira dinamica da administracio standard — POLITICA.

POLITICA

A POLITICA abrange os deveres bésicos de um membro de staff, a tecnologia de
precisao da gestao em todos os seus aspectos e a todos os niveis, e os procedimentos
standard de ética e justica. A Politica encontra-se nas HCO PL, Ordens de Flag,
Ordens dos Gabinetes Centrais, nas LRH ED, palestras gravadas e outras publica-
cOes administrativas devidamente autorizadas e em Fonte.

Tal como a nossa tecnologia para manejar o individuo, as nossas politicas para o
estabelecimento e expansao de organizacdes eficazes baseiam-se em leis fundamen-
tais da vida, deduzidas por meio de pesquisa e experiéncias exaustivas. Cada politica
de que dispomos foi submetida a prova dos nove — “Funciona?” — e passou-o. Nem
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a tech nem a politica admitem interpretacdes, alteracoes ou “ideias novas” geradas
pelo banco. Aplicacdes brilhantes e construtivas de principios exactos, sim. Adicoes
embelezadas e de “sabe-tudo”, nunca.

Para ti, executivo ou membro de staff individual, “Manter a Admin a Funcionar”
significa assegurares-te de que tens todas as politicas relativas ao teu posto e ao teu
hat como membro de staff. Significa insistires para que a Divisio de Qual. da tua
organizacao mantenha uma biblioteca completa de politicas para uso do staff e que
esta nao seja desfeita nem escondida ou inutilizada. Significa conheceres as politicas
do teu posto através de hatting e treino standard. Significa insistires em que existam
cursos standard de staff, que tenham dentro a politica “O QUE E UM CURSO?” a
letra e cujos graduados fiquem lividos com a ideia de que alguém faca alter-is da
politica standard. Significa exigir que Qual. providencie uma Seccdo de Cramming
standard, dura, que detecte os desvios da politica a primeira pausa nas estatisticas e
maneje de imediato a questao de uma forma enérgica — incluindo descobrir como
foi permitido que o cendrio ficasse mal em primeiro lugar e corrigir ISSO também.
Significa dedicacao total da parte de todos os cientologistas e mais alguns para por
dentro a admin standard, a preceito. Significa conservar uma linha totalmente
intransigente em MANTER a admin DENTRO.

ADMIN FORA

Muito embora o nosso historial geral de sucessos seja astrondmico em extremo, a
historia das nossas organizacoes esta salpicada aqui e ali de despenhos de estatisticas
produzidas por admin fora. Estas vdao, no ambito, desde o colapso do posto de um
membro de staff até ao quase colapso de toda a rede internacional de Cientologia
nos anos 60, quando “executivos” squirrel em Worldwide estavam a “gerir” a partir
da sua atitude de “sabe-tudo” e por cima de montanhas de mal-entendidos em poli-
tica basica. O cendrio foi salvo tirando das linhas os administradores squirrel,
cancelando as suas ordens e fazendo o que era simples, usual e em politica: organi-
gramas endireitados e dados a conhecer, guias de estudo e pastas de hat compiladas,
estudadas e usadas por todo o staff, um horario afixado e respeitado, etc. Muito sim-
ples, na verdade. S6 tinha que ser FEITO.

O facto é que cada falha ou declinio organizacionais na nossa histéria podem ser
atribuidos a admin standard ter ficado FORA. De forma semelhante, cada boom ou
recuperacio podem atribuir-se a por a politica DENTRO. A razdo é de um para um.

EXEMPLOS

Uma vez descobriu-se que um executivo superior (ha muito descoberto e remo-
vido) estava a tentar dirigir uma organizacdo importante, desde o seu posto na
administracao superior, diariamente, ainda que ela estivesse varios escaldes abaixo
dele e apesar das numerosas politicas, muito claras, que proibiam tal actividade. Mas
esta pessoa era um “sabe-tudo”. Conseguiu (ndo por acidente) fazer despenhar a
entrega da organizacéo e deixar uma confusio tremenda para que outros executivos
em politica chegassem e a salvassem numa base de emergéncia.

Também se descobriu que este mesmo Sr. “sabe-tudo” se tinha infiltrado nas
linhas de comunicacao de staff que estava a fazer um projecto vital para reanimar uma
organizacdo em decadéncia. Encobertamente foi-lhes dando as suas proprias instrucoes
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(que eram completamente contrarias a politica e aos passos aprovados do projecto),
levando-os a por em pratica as suas “accoes de sucesso” em vez da politica. O resul-
tado foi um projecto falhado que teve que ser refeito do principio. Se aqueles que
executavam o projecto tivessem respeitado a politica em vez de levarem a efeito o
alter-is e o “sabe-tudo” de alguém, o projecto poderia ter terminado num sucesso
em vez de um despenho.

FONTE

O facto de as pessoas nao reconhecerem o que é politica standard pode, por
vezes, impedir-te o caminho. A titulo de exemplo, um executivo entrou uma vez
numa organizacio e estabeleceu um Dept.® 10 standard, a risca (Volume 4 do OEC),
com Director dos Servicos Técnicos, Administrador do HGC, Pagens de Tech,
Recepcionistas de Tech, etc. As estatisticas, é claro, fizeram um boom. Mas, depois
disso, as pessoas continuaram a referir-se as accdes desse executivo como se fossem
algo de novo e estranho e consultavam o projecto em vez de consultarem o Volume
do OEC! Daqui podemos concluir que temos que por a politica dentro com toda a
forca, chama-la politica e nao admitir disparates a seu respeito. Porque mesmo
quando as pessoas véem os frutos da aplicacao da politica materializar-se, tem que
se lhes dizer outra vez que isso foi a POLITICA e que ESTA NOS VOLUMES DO
OEC.

A forma de conseguir isto é estabelecer uma Divisdo de Qualificacoes compe-
tente que treine o staff nas HCO PL, a partir das guias de estudo dos estatutos
basicos de staff por ai fora até ao FEBC, e lhes dé cramming quando eles cometerem
erros. A nao ser que Qual. seja forte e esteja a funcionar e a dar-lhes com o verde-
sobre-branco até que lhes entre na cabeca como sendo o caminho provado e verda-
deiro para fazer alguma coisa, o staff estara a mercé de qualquer supressivo que
entre e se ponha a dirigi-lo para operar de maneira squirrel.

Trabalhamos, nas nossas organizacdes, face ao banco que diz que o grupo é tudo
e o individuo nada. Isso sabes tu. Pois, fica também a saber que o mesmo banco esta
construido para se assegurar muito bem de que ninguém consiga alguma vez formar
alguma coisa que se pareca com um grupo eficaz, com verdadeiros objectivos ou
propositos sobreviventes. Por conseguinte, estamos a enfrentar um desafio bastante
grande. Mas na politica de admin standard dispomos de uma arma potente com a
qual enfrentar este desafio: um sistema codificado de organizacio que, quando apli-
cado na sua pureza, resultou nas organizacdes mais poderosas e eficazes que este
planeta e sector alguma vez conheceram. Apenas se requer coragem, determinacao e
confronto para dominar e usar esta arma.

Conto contigo, o cientologista individual, para aceitares o desafio, por a politica
administrativa standard de Cientologia a funcionar, e VENCER. Tu podes fazé-lo,
sabes. E a vitoria ndo serd so para ti, mas também para Cientologia e para toda a
Humanidade.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 10 DE JULHO DE 1986

PuUBLICACAO I1
REMIMEOGRAFAR
TODAS AS
ORGANIZAGOES
TODAS AS MISSOES
TODOS 0S8 EXECUTIVOS
TODO O STAFF

N.° 51 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

DEGRADACOES DE ADMIN
Referéncias:
HCO PL 17 Junho 70RB1 N.° 5 da Série de KSW
Rev. 25.10.83 DEGRADACOES TECNICAS
HCO PL 7 Fev. 65 N.° 1 da Série de KSW

MANTER CIENTOLOGIA A FUNCIONAR

Como se perde a politica standard “verde-sobre-branco”? Tal como a tech de
audicdo ou de treino “vermelho-sobre-branco”, ela pode potencialmente ser obscu-
recida ou feita parecer sem importancia pelas ac¢des do individuo mal intencionado.

Alguém considera que a melhor forma de colocar um novo membro de staff rapi-
damente em posto é encurtando a sua guia de estudo de hat ou rotulando materiais-
chave de hat como sendo “velhos”. O novo membro de staff falha, arrastando toda
uma unidade ou departamento na sua queda, num turbilhio de dev-t.

Na sua pressa de realizar alguma coisa, alguém nao da a devida atencédo aos pro-
cedimentos e encaminhamentos usuais em politica e em breve o seu “manejo”
improvisado (squirrel), tolerado pelos outros, se torna na “forma como sempre se
faz aqui”. E essa area desmorona-se.

Procurando fazer subir as suas proprias estatisticas a todo o custo (e ignorando
os efeitos das suas ac¢oes na org como um todo), um “perito” consegue obscurecer
as linhas e os encaminhamentos standard, em politica, e implementar as suas pro-
prias “accdes de sucesso”, e em seguida bombardeia todas as tentativas para por
politica dentro. Resultado — a org obtém muito menos do que o que poderia produ-
zir se funcionasse a preceito.

Tais accdes sdo supressivas. Sao ALTOS CRIMES. E sio passiveis das mesmas
penalidades que a supressao das tecnologias da audicdo ou treino de Dianética e
Cientologia — uma condicdo de TRAICAO ou cancelamento de certificados ou des-
pedimento e uma investigacao completa do passado da pessoa.

As seguintes ac¢des ou omissoes sao classificadas como ALTOS CRIMES:

1. Abreviar um curso oficial de politica administrativa standard de Cientologia
de forma a que se percam a teoria completa, os procedimentos administrati-
vos e a eficacia da matéria.
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10.

11.

Acrescentar comentdrios ao Curso de Executivo de Organizacdo ou a outras
guias de estudo administrativas ou instrucoes, politicas ou directivas, rotu-
lando qualquer material de “historico” ou “fora de uso actualmente” ou
“velho” ou “que nao precisa de ser seguido com exactidiao”, ou qualquer
accao semelhante que resulte em o estudante nao saber, nao usar ou aplicar
os dados administrativos standard nos quais estd a ser treinado.

Empregar qualquer guia de estudo de um curso administrativo que nao seja
autorizada por Unidade Internacional de Autoridade, Verificacoes e Correc-
cdo (AVC Int = Authority, Verification e Correction Unit International) ou,
no caso de guias de estudo de hat, devidamente autorizadas conforme a
HCO PL de 30 de Setembro de 70 I, FORMATO DA GUIA DE ESTUDO.

Deixar de apagar de qualquer guia de estudo administrativa ou de hat
comentdrios como “histérico”, “passado”, “nio usado”, “velho”, etc., ou
INDICA-LO VERBALMENTE AOS ESTUDANTES.

Deixar de dar treino no hat e aprendizagem a um membro de staff na totali-
dade das politicas e das accdes do seu posto.

Desencorajar ou impedir um membro de staff, administrador, ou executivo,
de se treinar por completo no Curso de Executivo de Organizacdo e no
Curso de Instrucdo de Flag para Executivos.

Deixar de insistir numa aplicacdo precisa e exacta das cartas de politica da
Série sobre Dados em investigacdes e avaliacoes.

Dirigir qualquer organizacdo com “politica” squirrel ou com procedimentos
administrativos ou de gestao de terceira dinamica que sejam contrdrios a
politica aprovada.

Usar qualquer procedimento administrativo squirrel na gestao de uma orga-
nizacio, rotulando falsamente politica de Cientologia.

Usar politica de Cientologia, mas chamar-lhe outra coisa ou atribui-la a
outra fonte.

Agir de qualquer forma calculada para perder o uso da politica standard de
Cientologia, para por obstaculos ao seu uso, ou para encurtar os materiais
ou a sua aplicacio.

A nossa politica é o resultado de anos de experiéncia duramente adquirida. Fun-
ciona. Deve ser aplicada vigorosamente, de forma inteligente e a letra. Estao em jogo
as nossas proprias vidas e felicidade. Este planeta e universo estdo em jogo. Para
levar a tarefa a cabo s6 precisamos de manter e usar estas ferramentas de admin
standard.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

337



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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 10 DE JULHO DE 1986

PUBLICACAO III
REMIMEOGRAFAR
TODOS 0S8 EXECUTIVOS
HATS DE SECRETARIO
EXECUTIVO
HCO
HATS DE HAS
HAT DE DIR I&R
HAT DE MAA/EO
ToODOS 0OS HATS DE STAFF
HAT DE OFICIAL DE
CRAMMING DE QUAL.
HAT DE COMUNICADOR DE LRH
INCOMM

URGENTE — IM PORTANTE

N.° 52 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 7 DA SERIE DE COMPUTADORES

ALTO CRIME DE ADMIN

Referéncias:

HCO PL 8 Mar. 66 N.° 13 da Série de KSW
ALTO CRIME
HCO PL 19 Ago. 7T9RA  N.° 47 Série de Clarificacdo das Palavras

Rev.27.08.84 ALTO CRIME EM CHECKOUTS E
CLARIFICACAO DE PALAVRAS

HCO PL 10Jul. 86 1 N.° 50 da Série de AKH
MANTER A ADMIN A FUNCIONAR
HCOB 22 Fev. 72RA  N.° 32 da Série de Clarificacdo de Palavras
Rev. 08.07.74 METODO 4 DE CLARIFICACAO
DE PALAVRAS

Com esta publicacdo tornam-se obrigatorios os checkouts na politica por todo o
pessoal administrativo.

Hé muito tempo que tem sido politica nossa que o pessoal técnico estude, clarifique
palavras e receba checkout de nivel estrela em quaisquer materiais técnicos antes de
aplicar esses materiais aos seus postos. Os auditores profissionais e os estagidrios,
em qualquer nivel de estudo, fazem clarificacao de palavras e recebem checkouts
nos processos que vao percorrer em sessio. Os Supervisores e Clarificadores de
Palavras fazem checkout de nivel estrela nos materiais basicos da tech de estudo e da
Clarificacao de Palavras antes de lhes ser permitido entregar cursos de Cientologia.
E a medida que sdo emitidos novos materiais, a Divisio de Qual. verifica que o pessoal
de entrega técnica, a quem os materiais se apliquem, recebam checkout IMEDIATA-
MENTE. Tais checkouts comecaram a ser conhecidos como “checkouts de alto
crime”, devido ao titulo da carta de politica que os originou: a HCO PL de 8 de
Marco de 66, ALTO CRIME. E ¢ pelo uso de tais checkouts que a aplica¢ao da tech é
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salvaguardada e mantida em dia com as tultimas descobertas e avancos técnicos.

As pessoas de tech tém muito orgulho em se manter em dia nos seus assuntos
desta forma. E compreensivel, visto que quando o fazem, os resultados que alcan-
cam sdo consistentes e espectaculares. Os milagres estao na ordem do dia. O publico
vem em torrentes para obter servicos. A organizacao floresce.

Quando os terminais técnicos nio CONHECEM e nio USAM os seus materiais, 0s
resultados sao apenas ansiosamente esperados. O puiblico vem de maneira relutante
para receber servicos, quando pode de todo ser aliciado para vir. A organizacao decai.

CHECKOUTS DE ALTO CRIME EM CARTAS DE POLITICA

Tal como existe uma TECH STANDARD, também existe uma ADMIN STANDARD.

O facto é que se pode ver qualquer organizacdo falhar quando as politicas
administrativas standard nao sao conhecidas nem usadas pelo seu pessoal. E cada
organizacdo bem sucedida descobrir-se-a ser composta de pessoas que DE FACTO
sabem e DE FACTO aplicam os principios basicos que se encontram nas nossas car-
tas de politica.

Portanto, o seguinte é classificado como ALTO CRIME:

NEGLIGENCIAR, DAR CONSELHOS CONTRA A APLICACAO DE, NAO
POR EM VIGOR OU TOLERAR A OMISSAO DE CLARIFICACAO DE PALA-
VRAS E DE CHECKOUTS DE NIVEL ESTRELA STANDARD EM TODAS AS
CARTAS DE POLITICA DO HCO, NOVAS OU REVISTAS RECENTEMENTE,
BEM COMO NAS HCO PL CHAVE DO HAT BASICO DO MEMBRO DE
STAFF E NAS POLITICAS-CHAVE DO POSTO ESPECIFICO QUE FOI ATRI-
BUIDO AO MEMBRO DE STAFF, POR TODOS OS MEMBROS DE STAFF. NA
ORGANIZACAO DO MAR ISTO APLICA-SE AS CBO DE LRH E ORDENS DE
FLAG TAL COMO AS CARTAS DE POLITICA DO HCO.

RESPONSABILIDADE DO MEMBRO DE STAFF

Uma vez que o executivo ou membro de staff tenha completado o estudo do
seu hat segundo uma guia de estudo adequada, deveria apresentar-se ao SSO em
Qual. para receber clarificacdo de palavras por Método 4 e checkout de nivel estrela
nas politicas-chave do seu hat de membro de staff, bem como nas politicas especi-
ficamente relacionadas com o seu posto. E quando é emitida qualquer nova politica
que diga respeito ao seu posto (ou que seja parte essencial do seu hat de membro de
staff), deve clarificar as palavras, receber checkout nela e po-la imediatamente em
aplicacao.

Esses checkouts podem ser feitos pelo pessoal de Qual. ou por outro membro de
staff numa base de emparceiramento. Tém que ser checkouts de nivel estrela stan-
dard, duros, que devem consultar a compreensao do membro de staff e exigir que
ele demonstre a sua capacidade para aplicar o material.

O staff em postos técnicos esta incluido nesta politica, visto serem responsaveis
pelos seus hats como membros de staff.
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RESPONSABILIDADE DE QUAL

O SSO deve avisar todo o staff sobre as politicas de LRH recebidas, novas ou
revistas, deve manter um registo dos checkouts nas politicas dados a cada membro
de staff (tal como existe um registo para técnica). Deve assegurar-se de que isto é
feito dentro de alguns dias ap6s a recep¢do da publicacio — NAO € permitido arras-
tar o assunto de forma a acumular atrasos. O SSO é responsavel por determinar que
staff recebe checkout em que politicas e registi-las no nome do membro de staff no
seu registo de checkouts. Deve coordenar tais determinacoes e fazer com que os che-
ckouts sejam ministrados, com o Oficial de Hatting do HCO.

VIOLACOES

O MAA ou Oficial de Etica ao investigar qualquer posto ou drea com estatisticas
baixas, deve incluir uma inspeccio as entradas do livro de registo de checkouts de
Qual. procurando as pessoas que se encontram na drea que estd a ser investigada.
Onde se encontrem violacdes desta politica, o assunto é relatado ao Secretario da
Area do HCO. O Secretdrio da Area do HCO deve ordenar imediatamente uma
investigacdo completa e aprofundada a quaisquer pessoas que possam ter instigado
isso e relatar o assunto com todos os detalhes ao Secretdrio Executivo do HCO.

O Secretario Executivo do HCO deve entdo convocar um Comité de Evidéncia
com as pessoas acusadas como partes interessadas, e deve localizar entre elas qual-
quer supressivo ou supressivos. Quando localizados, eles serdo devidamente
declarados supressivos por Ordem de Etica do HCO e despedidos.

Se qualquer Oficial de Etica, Director de Inspeccées e Relatérios ou Secretdrio da
Area do HCO nio puderem obter a cooperagdo dos superiores para executarem rapi-
damente esta politica, deve ser entregue um relatdrio directamente ao Comunicador
de LRH, com copia enviada para a Rede do Inspector Geral, via Flag.

O Comunicador de LRH deve agir rapida e eficazmente para manejar o assunto
com a accdo de justica adequada, relatando as accoes tomadas e os resultados, pelas
linhas da Rede de Comunicadores de LRH, ao Comunicador de LRH Internacional,
com cépia para a Rede do Inspector Geral.

VERIFICACAO POR COMPUTADOR

A Rede Internacional de Administracao Organizada de Computadores (INCOMM)
preparara um sistema computorizado para verificar se esta politica esta em vigor em
todas as organizacoes e convocar a ac¢ao de ética do HCO onde se descobrir que
esta fora.

Com a ADMIN STANDARD conhecida e conscienciosamente em uso em cada
posto, 0 jogo é nosso.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 21 DE SETEMBRO DE 1995

REMIMEOGRAFAR

OFICIAIS DE ESTABELECIMENTO
TODAS AS ORGANIZACOES
TODO O PESSOAL DE GERENCIA

N.° 53 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN
N.° 49 DA SERIE DE ORGANIZACAO
N.° 51 DA SERIE DO OFICIAL DE ESTABELECIMENTO

TECH PERDIDA

(Escrita a 8 de Novembro de 79.
Publicada como HCO PL a 21 de Setembro de 95).

Modifica: HCO PL 9 Maio 74 RECONCILIACAO DE SISTEMAS DE
PRODUTO-ORGANIZACAOQ, ESTO E ANTECEDENTES

Acabo de perceber que o sistema de ESTO e o sistema de produto-organizacio,
ambos com sucesso nos seus dias, foram totalmente abandonados. Um executivo
tinha aparentemente uma confusao nos dois sistemas, nao conseguia reconcilia-los e

assim deixou de fomentar ambos. Esse é o meu Porqué de alguns fracassos nas
organizacoes.

O sistema de produto-organizacio teve enorme sucesso e foi abandonado. O sis-
tema de ESTO tinha um sucesso limitado e foi abandonado. A razao do fracasso do
sistema de ESTO foi isolado no passado — os Supervisores deixaram os estudantes
em treino para ESTO fingirem que o sabiam durante o seu estudo do assunto. Eles
simplesmente nao estudaram o assunto e depois andaram as voltas deparando-se
com barreiras. Isto foi verdade, embora lhes tivessem dado treino intensivo e duro.
Eles nao fizeram o treino.

Isto surge devido a um cramming que se fez neste executivo, que diz que ele
nunca conseguiria reconciliar os dois sistemas e que tinha uma confusao neles. Isto
deve ter aparecido claramente durante a duracao da ocupacao do cargo de executivo
e faz pensar neste preciso momento que talvez nunca ninguém tenha andado a
fomentar o sistema de produto-organizacio e o sistema de ESTO de forma a ficarem
dentro. Este executivo violou as ac¢des normais de produto-organizacao e do esta-
belecimento da org. Mas isto expde o facto de que a administracéo e as organizacdes
podem nao estar a fomentar sistema de produto-organizacao nem o sistema de Esto,
e que isto pode em grande medida explicar o facto de que as organizacdes em alguns
casos deixassem de ficar estabelecidas, de produzir e de entregar.

E importante perceber exactamente o erro que este executivo cometeu — ele
colocou o Oficial de Produto de Servico acima do ESTO, e fez do ESTO o oficial de
organizacao do oficial de Produto de Servico, e esperava que com isto a sua org fosse
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estabelecida. E claro que nio seria estabelecida de forma alguma, porque um oficial
de organizacao do oficial de producao normalmente especializa-se em desestabeleci-
mento — os oficiais da org trataram principalmente de desfazer a org em nome da
producio. Isso segundo a nossa experiéncia. Uma org que tenha um ESTO, recruta
um corpo de Oficiais de Estabelecimento. Isso é a unica coisa que ird fazer que os
postos sejam ocupados e treinados nos seus hats.

Estes dois sistemas tém de estar representados em qualquer organigrama. O ofi-
cial de produto tem de estar nesses organigramas, o oficial de organizacdo do oficial
de produto tem de estar nesses organigramas. E o EXEC ESTO tem de estar nesses
organigramas. Caso contrdrio, estes sistemas continuarao submersos.

Eu menciono isto para por em acc¢éo tanto o sistema de ESTO como o de pro-
duto-organizacado. Eles tém de ser chamados firmemente a atencéio, caso contrario,
continuarao a ser negligenciados.

Isto pode ser uma grande ruina da administracdo e das organizacdes caso se cesse
simplesmente de fomentar estes dois pontos de sucesso.

Portanto, chamo a vossa atencdo o facto de que vocés devem usar estes sistemas
para que possamos recuperar esta tech perdida.

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

CARTA DE POLITICA DO HCO DE 29 DE OUTUBRO DE 2000
PUBLICACAO I

REMIMEOGRAFAR

N.° 54 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

TEORIA DE COMO CONSTRUIR
UMA ORGANIZACAO

(Publicada originalmente a 5 de Janeiro de 83 como
Instrucdes de LRH para o Treino de Executivos)

Referéncia: HCO PL 28 Jul. 71 N.° 26 DA SERIE DE KNOW-HOW DE ADMIN

Uma das coisas que um executivo faz é “retirar-se de postos”, deixando-os nas
maos de outra pessoa. Um executivo estd continuamente a fazer isto.

Um executivo pode descer ou subir no organigrama. Bem, uma das maneiras de
ele subir no organigrama é por um sector a funcionar, conseguir que alguém faca a
sua aprendizagem quanto ao mesmo, e depois passar-lhe o hat. O executivo retira-se
entao desse posto mantendo-o, no entanto, debaixo de olho.

Se um executivo nao faz isto, ele fica soterrado com tantos hats que nao sabe
para onde se virar. Se ele faz uma boa seleccido de pessoal para ocupar tal posto, e
leva a que facam bem a sua aprendizagem, quando o passa, tera entdo evitado o risco
de ter de descer no organigrama para assumir mais uma vez o controle.

Isso é de facto a teoria geral, funcional, de como construir uma organizacéo.

L. RON HUBBARD
FUNDADOR

Compilacao assistida por
Pesquisa e Compilacdes
Técnicas de LRH
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