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REPOLYCOPIER 

UN ESSAI SUR L’ADMINISTRATION 

Une connaissance de la Dianétique de groupe devrait comporter une connaissance de l’administration, de ses problèmes et performances optimales. Dans la Dianétique de groupe, on peut voir que la meilleure organisation est celle dans laquelle tous les membres du groupe sont versés dans tous les problèmes et toutes les compétences du groupe, se spécialisant dans leurs propres contributions mais ayant connaissance des autres spécialités qui servent à créer la vie de groupe. 

Dans le monde des affaires — tout au moins là où les affaires ont été prospères 

— il est un principe ancien et sans doute exact, disant que l’administration est une spécialité. Il est vrai, sans l’ombre d’un doute, que le fait de gouverner — car la Dianétique de groupe se préoccupe du gouvernement — est un art spécialisé tout aussi technique que l’utilisation de machines complexes, et qu’il était certainement plus complexe avant l’avènement de la Dianétique de groupe. 

L’ADMINISTRATION EST UNE SPÉCIALITÉ 

Avec notre technologie actuelle concernant les groupes, il est possible d’accom-plir avec certitude de nombreuses choses qui, auparavant, n’étaient réalisées que par chance si tant est qu’elles l’étaient. Par le passé, l’administration n’a pas été plus codifiée en ce qui concerne ses techniques que ne l’a été la psychiatrie et, sans aucun doute, elle a presque toujours été un échec total. Les hommes étaient enclins à mesurer l’excellence de l’administration en fonction de la quantité d’argent accumulée par une entreprise, ou en fonction de l’étendue du territoire conquis par un pays. Ce sont au mieux des points de repères approximatifs et grossiers. Tant qu’il n’existait aucune meilleure mesure, il a bien fallu les utiliser. Pour comprendre que ce ne sont pas de bonnes façons de mesurer la qualité de l’administration, il suffit de passer en revue l’histoire des fermes, des entreprises et des nations, pour découvrir que peu d’entre elles ont duré longtemps, et que presque toutes ont connu des ennuis considérables. L’administration a échoué au moins parce que l’ « art » de gouverner, tel qu’il était pratiqué dans le passé, demandait un travail trop dur de la part de l’administrateur. 

On n’a pas beaucoup de chance de pouvoir apprécier grand chose de l’adminis-tration, de ses problèmes et de ses buts, tant qu’on n’a pas regardé de près les définitions des termes « opulence » et « expansion territoriale », et tant qu’on ne s’est pas fait une idée précise de ce que comprennent vraiment ces choses. Un administrateur brillant du nom de Hershey*, entouré d’un personnel d’encadrement tout aussi brillant, échoua pourtant lamentablement en tant que dirigeant pour avoir négligé la première richesse de sa société : ses hommes, avec leur fierté et leur indépendance. Son règne à la tête de la société s’acheva quand son personnel — des ingénieurs et travailleurs bien payés, bien logés, bien habillés — lui tirèrent dessus avec des balles remarqua­blement réelles. Le brillant gouvernement de l’Allemagne était à deux doigts de lui redonner toutes ses conquêtes des années passées, il l’a cependant laissée en ruine. 

ATTEINDRE LES BUTS 

Avant de pouvoir juger l’administration, il faut d’abord prendre en considération les buts d’une entreprise et découvrir à quel point une certaine administration dans une certaine entreprise a été capable de s’approcher de ces buts. Et si l’on dit que le but de l’entreprise est l’opulence, on ferait bien de comprendre ce qu’est l’opulence en elle-même. Et si ce but était censé être la conquête territoriale, il serait préférable de définir ce qu’est exactement la propriété territoriale. 

Les buts ainsi que leur définition correcte sont quelque chose d’important, car ils font partie de la définition même de l’administration. On pourrait dire que l’admi-nistration est la planification des moyens pour atteindre les buts, leur attribution au personnel pour exécution, et la coordination appropriée des activités au sein du groupe pour obtenir l’efficacité maximum avec un minimum d’efforts pour atteindre les buts déterminés. 

L’administration ne comporte pas d’ordinaire la découverte ni l’esquisse des buts d’un groupe. L’administration ne s’occupe que de l’accomplissement de buts déterminés par autrui. Dans de grandes sociétés, les buts du groupe sont établis d’habitude par le conseil d’administration. Cela étant fait, les buts se voient attribuer l’étiquette nébuleuse de « politique ». Dans les gouvernements, quand il arrive que ces buts soient attribués, leur source est généralement moins formelle. 

Les nations sont si vastes, qu’avant de s’embarquer dans des conquêtes, elles ont habituellement peu de buts nationaux qui concernent tout le groupe. Les gens du gouvernement eux-mêmes ont pour but l’autoprotection et la pratique du pouvoir, pendant que le reste du groupe poursuit cahin-caha de petits sous-buts. Lorsqu’un but rassemblant une nation entière est mis en avant et défini, toute la nation fait bloc en tant que groupe et réalise des merveilles pour atteindre ce but. Il est rare qu’une nation ait un but suffisamment grand pour rassembler le groupe entier : de ce fait les gouvernements sont normalement très médiocres et s’occupent d’adminis-tration avec le seul but de diriger. L’Asie Mineure, à laquelle Mahomet avait donné un but, a envahi l’Europe avec violence. L’Europe, à qui certains religieux donnèrent un but selon lequel il valait mieux atteindre la Terre sainte, s’est ruée en direction de l’Asie Mineure. La Russie, en proposant des plans quinquennaux et des projets de conquête mondiale ainsi que des projets de liberté pour les minorités, pourrait conquérir n’importe quelle nation ne possédant pas de grands desseins de groupe. Un bon but peut être atteint par une administration médiocre. La meilleure administration 

* Hershey : Hershey, Milton Snavely (1857 – 1945), industriel et philanthrope américain qui a établi la Hershey Chocolate Com­pany (1903) et fondé la ville de Hershey (1909), où il a construit de nouvelles maisons, à louer ou à acheter, pour ses travailleurs. 

Les entreprises reçoivent habituellement leur « politique » d’un ou de plusieurs propriétaires qui souhaitent en retirer personnellement profit et puissance. Une sorte de but est donc postulé. Les nations obtiennent leurs buts de sources aussi remarquables qu’un gibier de potence rêvant de conquérir un ennemi, qu’un messie tenant la croix dans une main et faisant miroiter le Walhalla. Les buts d’une nation ne sont pas le résultat de la réflexion des présidents ou des discussions dans les assemblées. Les buts des entreprises ou des gouvernements sont généralement issus d’un rêve fait en tout premier lieu par un seul homme, adopté ensuite par quelques-uns et finalement choisi comme étendard de l’ensemble. L’administration concrétise ce but. Elle fournit les moyens, assure la coordination et l’exécution des actions condui­sant vers ces buts. Mahomet resta assis sur le parcours des caravanes jusqu’à ce qu’il ait formulé un but ; et ses disciples ont ensuite conduit le mahométisme vers une conquête d’une grande partie de la civilisation. Jefferson**, en codifiant les écrits de Paine et de quelques autres, imagina un but qui devint nos États-Unis. Un inventeur rêve d’un nouveau jouet, et l’administration dirige, avec pour but la diffusion de ce jouet et la réalisation de profit. Le Christ donna un but aux hommes. Saint Paul développa ce but en un but de groupe. 

Quelle que soit la taille des groupes, qu’il s’agisse d’une compagnie de marines à la conquête de la colline X428, but assigné par l’organisateur de la campagne militaire, ou qu’il s’agisse d’Alexandre rêvant de conquérir le monde et d’une armée de Macédoniens en train de concrétiser cela sur le terrain, ou bien de la Standard Oil ceinturant le monde parce que Rockefeller souhaitait devenir riche, le but est imaginé par un individu ou un échelon qui établit un projet, celui-ci étant ensuite concrétisé par un groupe. Celui qui imagine, qui planifie, est rarement un véritable membre du groupe. Il est généralement le martyr d’une cause, ayant présumé de ses forces et visé trop haut. Souvent, il vit pour profiter de la gloire. Mais il est rare qu’il administre activement lui-même. Lorsqu’il devient « administrateur », il cesse de formuler les étapes à entreprendre qui sont les buts mineurs pour atteindre les buts majeurs, alors le groupe perd de vue son but et échoue. La question n’est pas de savoir si un créateur de buts est un bon administrateur ou non. Il peut être excellent ou complètement nul. Mais dès le moment où il commence à diriger, le groupe perd sa figure de proue et son étendard pour gagner un administrateur. 

Le même homme ne peut à la fois incarner le « rêveur » des buts et celui qui agite le fouet au-dessus de l’échine des paresseux, car pour que le rêve soit efficace, il doit pouvoir être révéré alors que le juge et le maître d’œuvre peuvent seulement être respectés. Une partie du but est son prestige, et une partie du rêve est l’homme qui l’a imaginé. La démocratie échoua probablement le jour où Jefferson devint pré­sident, non pas que Jefferson fut un mauvais président, mais parce qu’étant absorbé 

* Paine : Thomas Paine (1737 – 1809), journaliste et homme politique américain d’origine anglaise. Il lutta pour l’indépendance. 

** Jefferson : Thomas Jefferson (1743 – 1826), homme politique américain. Principal auteur de la Déclaration d’indépendance de 1776. Fondateur du parti antifédéraliste, il fut élu président des É.-U. en 1800 et réélu en 1804. 

Selon un historien reconnu, aucun groupe n’atteint jamais un niveau d’idéal ou d’éthique plus élevé que lors de sa constitution. Pour être vraie, cette observation devrait se limiter aux groupes où le commandement a été confié au créateur du rêve. Car dans ceux où le rêveur a été valablement soutenu, le ton du groupe demeura élevé et le groupe continua à être superbement efficace, comme ce fut le cas pour Alexandre ; tandis que ses généraux assuraient la direction des troupes, lui, brillant cavalier isolé, montrait l’exemple et désignait les empires. 

Mais qu’un groupe ait ou non un Alexandre, un poète au regard fou ou un inven­teur qui établit ses buts pour lui, il ne peut être un véritable groupe ni même un groupe efficace sans ces buts à atteindre et sans une administration suffisamment brillante pour les atteindre. 

LA NATURE DES BUTS 

Après avoir examiné l’origine de ces buts, il faudrait aussi examiner la nature des buts en général. Il existe probablement autant de buts qu’il y a d’hommes pour les rêver et peut-être même davantage. Globalement, les buts peuvent être répartis en deux catégories. La première serait celle des buts prosurvie et la seconde celle des buts antisurvie. À vrai dire, la plupart des buts sont une combinaison des deux, car les buts sont parfois fixés en considérant la seule valeur de leur charme et non leur valeur véritable. On constate que le but qui dirige une nation vers la conquête de tous les autres pays s’achève, après quelques brèves périodes de prospérité, par un désastre racial. Un tel but n’est pas différent du but lucratif de la plupart des indus­triels ou conseils d’administration qui « réussissent ». On pourrait nommer ce genre de buts des buts d’avidité entraînant, presque exclusivement, la possession par d’autres du MEST accumulé au prix d’un dur travail. D’un point de vue technique, on pourrait appeler ces buts des buts enMEST, car la conquête des nations entraîne la possession de MEST qui, enturbulé par la conquête, devient enMEST et qui finalement transformera en enMEST le pays même du conquérant. Les grippe-sous rapaces acquièrent de l’enMEST, pas du MEST, et transforment en enMEST l’argent légitime de l’acquéreur. De tels buts, qui tendent vers la mort, sont donc des buts antisurvie. Les buts prosurvie sont bons et couronnés de succès proportionnellement à la quantité de thêta véritable qu’ils contiennent, c’est-à-dire à la capacité des buts à apporter une réponse favorable pour le plus grand nombre de dynamiques. Donc, un but pro­survie représente en fait seulement une solution optimale aux problèmes existants, avec en plus chez le créateur de buts, suffisamment de thêta pour atteindre bien au­delà de la solution immédiate. Un groupe se cristallise davantage sur des buts thêta, non seulement à un degré plus élevé mais aussi plus durablement qu’il ne se catalyse sur des buts enMEST, par exemple dans une guerre. On peut postuler que des buts thêta pourraient soulever un bien plus grand niveau d’enthousiasme et de vigueur que la guerre en fanfare la plus grandiose qu’on puisse imaginer. 

Un autre postulat est qu’un but est d’autant plus désirable qu’il contient de vérité ou de réel avantage sur les dynamiques. 

CHAMPS D’ACTION 

On peut alors se rendre compte qu’un groupe a trois centres d’intérêt et d’action. Le premier est le postulat des buts. Le second est l’administration. Le troisième est le 

Ces trois facteurs ou divisions doivent être satisfaits pour avoir un groupe qui gagne ou, en fait, un véritable groupe. Les divisions ne sont pas totalement tranchées. Les désirs et les pensées du groupe dans son ensemble influencent, catalysent et font en réalité partie du rêveur de buts. L’administration doit avoir le soutien et la contribu­tion du groupe pour pouvoir fonctionner, et doit donc avoir l’accord du groupe pour la meilleure exécution des ordres au moindre coût. L’administration doit avoir la confiance de l’échelon qui planifie, sinon ce dernier risque d’inclure une réforme de l’administration comme partie du rêve. Le créateur de buts doit être accepté par l’administration et avoir sa confiance, sinon l’administration se mettra à la recherche d’un nouveau créateur de buts mais, étant administration et non créatrice de buts, elle peut adopter certaines idées extrêmement spécieuses et ensuite chercher à créer un échelon au-dessous d’elle (ce qui est la cause de la chute de la plupart des nations et des entreprises). 

Il y a donc trois niveaux d’action, qui sont interactifs et interdépendants. L’ARC entre eux trois doit être très élevée. Un groupe qui est mal aimé de son administra­tion (comme c’est souvent le cas dans l’armée) est souvent balayé. Tout un système peut être détruit (comme l’industrie américaine) quand les dirigeants et le groupe décident de se retrancher en deux camps. La mort du créateur de buts n’est pas destructive pour un groupe et parfois même aide-t-elle, mais uniquement tant que le rêve lui-même vit, toujours maintenu vivant. Par exemple, une administration qui voudrait s’interposer (pour le « bien » du groupe) entre le créateur de buts et le groupe apporterait la mort au groupe en pervertissant et en interprétant la nature du but. L’administration ne peut s’occuper du but ou du plan général ; elle peut unique­ment exécuter et mener à terme les projets visant à atteindre le but, et reléguer sa propre planification à la mise au point des moyens, non à la détermination du but. Les relations entre le groupe et le créateur de buts doivent être directes et libres de toute « interprétation », à moins que l’administration ne désire détruire le groupe, auquel cas elle devrait alors entreprendre par tous les moyens d’interrompre la communication entre le créateur de buts et le groupe. Le créateur de buts est soit sur la place du marché avec le groupe, soit parti ailleurs, assis en train de penser à une nouvelle idée. La place de l’administration est dans les salons et les palais, les arsenaux et les cages des contrôleurs d’horaire, sur les bancs de la justice et dans la tour du bourreau. L’administration mène la charge après que le découvreur de buts a désigné la raison de la campagne. 

L’administration est subordonnée aux buts, mais la création de buts ne commande pas l’administration. Aussi longtemps qu’une administration comprendra cela, elle demeurera en bon état en tant qu’administration et le groupe, influencé seulement par des facteurs naturels tels que la nourriture, l’habillement et une abondance générale, restera en excellente condition. Quand l’administration n’arrive pas à comprendre cela, le créateur de buts, même s’il n’est qu’un individu motivé par la création de grosses fortunes, change l’administration. Quand le créateur de buts est en fait hautement thêta et que l’administration oublie cela et oublie la qualité des idées (ou n’en a même jamais mesuré toute la puissance), là encore et peut-être davantage, l’administration sera renversée ; car un créateur de buts thêta a derrière lui un groupe, et peut d’un moment à l’autre devenir davantage groupe qu’adminis-tration et vider facilement salons et palais. Une administration qui discrédite son 

L’administration se confie souvent au créateur de buts et lui demande la solution à divers problèmes. L’administration devrait comprendre qu’en agissant ainsi, elle n’est pas en train de tenir une conférence avec un autre membre de l’administration, car l’avis qu’elle recevra sur les problèmes techniques, aussi brillants puissent-ils être, sera donné avec rudesse, car le créateur de buts ne possède pas de vue sur les lignes d’approvisionnement précaires, les soldes bancaires sur le fil du rasoir, les dirigeants syndicaux enragés, les baux et les contrats non signés ou dangereusement inadaptés. Le créateur de buts voit les buts ; l’administration voit les obstacles à ces buts et les moyens de les surmonter. La première chose exigée d’un créateur de buts est d’imaginer des buts atteignables seulement par des efforts acharnés, ces buts conservant cependant suffisamment d’éclat et d’attrait pour mener et perpétuer son propre intérêt (dans le cas d’un créateur de buts enMEST) ou son groupe entier (s’il s’agit d’un créateur de buts thêta). L’administration s’essouffle entre la pression du groupe pour atteindre le but et le coup de clairon du créateur de buts pour aller de l’avant. 

L’administration a cependant à sa disposition des moyens spécifiques pour alléger son fardeau, retrouver son souffle et le garder, et réussir pleinement comme admi­nistration, ce qui signifie qu’un groupe sous cette administration doit être couronné de succès si on fait en sorte que ses buts maintiennent leur éclat. 

UN VRAI GROUPE 

Occupons-nous seulement des vrais groupes. Le vrai groupe peut être défini comme un groupe qui possède, d’une part : a) un but thêta, b) une administration active et compétente ne travaillant qu’au service du groupe pour accomplir le but thêta, c) des membres participants qui contribuent totalement au groupe et à ses buts et qui sont aidés en retour par le groupe ; et d’autre part, une ARC élevée entre le but et l’administration, l’administration et le groupe, le groupe et le but. Dans ce cas, les problèmes de l’administration sont limités aux problèmes normaux relatifs à l’établissement des projets secondaires, mais plus complexes, pour réaliser les buts, à la détection des obstacles qui s’opposent à ce ou ces buts ainsi qu’à la préparation de plans destinés à éviter ces obstacles, et à la coordination de l’exécution de ces plans qui, bien que secondaires, sont d’une importance vitale. L’administration, ayant l’accord des participants, est immédiatement soulagée par eux d’une certaine partie de la planification et de ce fléau pour l’administration qui consiste à régler les points négligés et les détails qui restent. De plus, l’administration n’a pas la charge de trouver ou de produire la nourriture, l’habillement et le gîte pour le groupe comme le fait un État providence ; elle s’occupe uniquement de la coordination des actions du groupe pour que celui-ci les trouve ou les produise selon les plans secon­daires qu’elle a établis pour cela. L’administration est enrichie par les avis de ceux qui sont le plus concernés personnellement par les problèmes de participation, et elle est avertie instantanément des impossibilités qu’elle pourrait postuler. Du côté du but, elle se trouve soulagée du fait de postuler et d’exprimer positivement les buts fondamentaux du groupe, problème que l’administration n’a jamais résolu. 

Considérons maintenant ce que nous pourrions entendre par un vrai groupe, par opposition à un pseudo-groupe. Un vrai groupe cesse d’être un vrai groupe dans la mesure où des ruptures d’ARC existent entre les buts et l’administration, l’adminis-tration et le groupe, le groupe et les buts. Dans le cas d’un créateur de buts hautement thêta, qu’il soit vivant ou mort, et d’un groupe en accord avec ses buts, le lien entre le groupe et le créateur de buts est tellement fort, aussi solide que l’acier, qu’une administration qui n’est pas en ARC avec le créateur de buts ou avec le groupe va périr puis être rapidement remplacée. Mais dans l’intervalle, tant que cette adminis­tration est encore en place, le groupe n’est pas un vrai groupe et n’atteint pas ses objectifs comme il le devrait. Ce serait là la première marche de la dégringolade d’un vrai groupe vers un pseudo-groupe. Cette situation pourrait se prolonger pendant un certain temps si l’administration, tout en n’étant pas une vraie administration, n’était pas de manière flagrante hors ARC. La durée d’une telle administration serait inversement proportionnelle à la taille de la rupture d’ARC. Une grave perversion ou rupture de l’ARC conduirait à la chute immédiate de l’administration. L’administra-tion serait tolérée plus longtemps pour une rupture légère et continuelle. La rupture avec le groupe, alors que le créateur de buts est vivant, peut être beaucoup plus grave qu’une rupture avec le créateur de buts, sans entraîner pour autant la chute ni le remplacement de l’administration. Une rupture d’ARC avec le créateur de buts place l’administration sur la ligne d’attaque immédiate du groupe, cristallisé par le sous-but de renverser l’administration. C’est pour cette raison que la plupart des administrations préfèrent un créateur de buts bien mort, dont l’idéal et les idées sont solidement soutenus par le groupe, et la plupart des groupes préfèrent des créateurs de buts bien en vie car aussi longtemps que vit le créateur de buts (dans le cas d’un vrai groupe), le groupe possède un solide champion ; en effet, un créateur de buts thêta s’intéresse surtout au groupe, à ses individus et à ses buts, et n’a que peu de pensées pour l’administration, en dehors du souci de son efficacité à accomplir des buts avec le minimum de troubles et le maximum de vitesse. 

L’étape suivante dans la dégringolade d’un vrai groupe vers un pseudo-groupe est la situation atteinte quand les buts existent sous forme de codes, après la mort ou la cessation d’activité du créateur de buts en tant que créateur de buts. L’administra-tion, étant composée d’hommes sous tension, même dans le meilleur des groupes, est toujours prête à supposer que des urgences existent. Elle rompt dans une certaine mesure l’ARC avec les buts codifiés, en invoquant l’opportunité de son acte. Davantage intéressée par les problèmes courants et voyant davantage la colline voisine que la planète suivante, l’administration commence innocemment à causer une série de ces ruptures ou perversions, et commence à utiliser différents moyens pour les faire accepter par le groupe. Habituellement, le groupe résiste, mais dans un moment de réel danger, il peut accorder à l’administration le droit de modifier ou de suspendre une partie du code. Si l’administration ne répare pas cette perversion ou rupture du code, le vrai groupe est bien engagé sur la route qui mène vers un pseudo-groupe. 

On atteint le point suivant majeur sur la route du déclin quand l’administration gouverne pour le plaisir de gouverner pour son propre bien, et non plus d’après les codes des buts du créateur de buts disparu, mais en préservant uniquement quelque 

La prochaine étape vers le bas est celle de la rupture complète et du renverse­ment de l’ARC du groupe vis-à-vis de l’administration, auquel moment éclatent révolutions, grèves et autres phénomènes. 

Si une administration succède à celle renversée sans que soit apparu simultané­ment un nouveau créateur de buts, l’ancien régime aura simplement été remplacé par un plus récent, malgré le sang versé. Car une administration, en dépit des critiques, est généralement sincère dans ses efforts pour gouverner. Une administration forte, à moins qu’un bon créateur de buts thêta ne surgisse et ne mène la révolution ou la grève, doit faire face à une urgence continuelle et ininterrompue exigeant de la part des dirigeants les aptitudes et les qualités les plus fantastiques et, de manière assez curieuse mais prévisible, l’autorité la plus forte possible sur le groupe. 

Nous sommes en train d’examiner ici, si vous ne l’avez pas remarqué, l’échelle des tons des gouvernements, des entreprises ou des groupes en général, depuis la condition hautement thêta d’un État presque coopératif, en descendant au niveau thêta d’une république démocratique, puis à une « administration d’urgence », puis au totalitarisme, à la ty rannie, et encore plus bas si aucun nouveau créateur de buts ne le ranime en chemin, jusqu’à l’apathie d’une organisation ou d’une nation qui se meurt. 

Un vrai groupe conquerra plus de MEST que les autres. Il conquerra d’autres groupes qui ne sont pas tout à fait de vrais groupes sans même posséder de ressources comparables. L’éclat et la compétence, ainsi que les ressources, tendent tout naturel­lement à se rallier à l’étendard d’un vrai groupe. On pourrait dire qu’en conséquence inévitable, le MEST affluera dans un vrai groupe. La quantité de MEST qu’un vrai groupe finira par conquérir (mais pas nécessairement POSSÉDER), est directement proportionnelle à la quantité de thêta que ce groupe met en œuvre — thêta étant de nombreuses choses y compris les solutions dirigées vers la survie sur les dynamiques. Pour faire preuve de thêta, le groupe doit résolument tendre à être un vrai groupe. 

Une administration vraiment couronnée de succès est une administration qui fait partie d’un vrai groupe. C’est finalement dans l’intérêt de l’administration d’avoir un groupe aussi proche que possible d’un vrai groupe. En fait, pour achever la constitu­tion du groupe, une administration peut même se mettre en quête d’un créateur de buts ou bien envoyer le groupe à la recherche d’un créateur de buts, et si celui-ci fait ses preuves en catalysant les idées et les ambitions du groupe, l’administration placerait alors la sphère d’action du créateur de buts aussi haut que possible et s’y soumettrait de ce fait, sans autre tentative pour moduler ou contrôler les buts mis en place (car l’administration est par nécessité d’un certain conservatisme, toujours encline à l’autoritarisme et capable d’être quelque peu attachée à son pouvoir). La chose la plus stupide que l’administration pourrait faire serait sans doute d’empêcher un groupe de devenir un vrai groupe. Un groupe, pour autant qu’il soit vivant au niveau des individus, cherchera à devenir un vrai groupe (la troisième dynamique étant ce qu’elle est), et cela dans tout le sens du terme. Un groupe aura toujours dans son environnement un créateur de buts. L’administration, dans l’Amérique industrielle comme en Russie, tente de mettre les créateurs de buts hors la loi, de les combattre et de les condamner. Ceci ne place pas le groupe sous le pouvoir 

De même, un groupe devrait être profondément conscient de la stupidité ou du réel danger qui consisterait à faire entrer le créateur de buts dans l’administration ou à insister pour qu’il dirige. Hitler menait un combat. Il en avait probablement beau­coup d’autres au sujet desquels il aurait pu écrire si tous l’avaient reconnu comme le créateur de buts qu’il était, et l’avaient soutenu dans sa création de buts. Au lieu de cela, l’administration en place le jeta en prison et se débrouilla pour se retrouver la cible du courroux national (car ne croyez pas que le peuple ne suivait pas Hitler, quoi qu’en disent ou tentent de faire croire les nazis à notre gouvernement militaire). La République chuta et Hitler s’installa en tant qu’administration. L’Allemagne s’écroula dans un bain de sang. Au mieux, Hitler était un mauvais créateur de buts, car il s’occupait d’enMEST et de très peu de thêta. Mais il fut un administrateur horrible­ment mauvais car, en devenant administrateur, il ne fut plus capable d’être un bon créateur de buts et, rendu irascible par les confusions de l’administration, il devint fou à lier. 

Se situant initialement assez bas sur l’échelle des tons, la plupart des administrations ont tendance à beaucoup se méfier de la création de buts au niveau de l’imagination créatrice, à moins de connaître le mécanisme en jeu. Et celui-ci démontre qu’il est dangereux d’exister sans un créateur de buts, dangereux d’opprimer les créateurs de buts, dangereux de ne pas essayer continuellement de former un vrai groupe, et dangereux de ne pas tout faire pour éviter que les choses dérivent vers un niveau de pseudo-groupe. L’administration devrait rester au diapason des participants du groupe et leur donner autant de liberté d’expression que possible au sujet de l’admi-nistration et des moyens utilisés ; l’administration devrait éviter de prendre sur elle la charge de s’occuper du groupe et devrait assumer et conserver le rôle de serviteur du groupe, bien que commandant ce groupe. 

L’administration et les entreprises réussissent avant tout lorsqu’elles tendent énergiquement vers la condition de vrai groupe. 

LOIS 

Il existe des lois définies et précises grâce auxquelles l’administration peut élever son niveau d’efficacité aussi bien que le niveau de production et d’activité du groupe. 

On peut admettre que l’administration supprime des DONNÉES OPÉRATION-NELLES, lorsqu’il est nécessaire de créer un élément de surprise lors d’une attaque ou pour garantir la sécurité d’une partie du groupe face à une attaque. Supprimer toute autre sorte de données que des données opérationnelles peut briser un groupe et balayer l’administration. Toute administration qui agit comme censeur ou moyen 

* John L. Lewis : (1880 - 1959), dirigeant syndical américain. 

** Petrillo : James Caesar Petrillo (1892 – 1984), dirigeant syndical américain, président de la Fédération américaine des musi­ciens, 1940-1958. 

*** Townsend : Francis E. Townsend (1867 - 1960), réformateur américain qui proposa en 1934 des pensions pour les personnes de plus de soixante ans. 

de propagande va inévitablement se détruire et nuire au groupe. Une administration ne doit pas pervertir l’affinité, la communication ou la réalité, ni les interrompre. Une administration échoue en proportion de l’importance des perversions ou cou­pures d’ARC qu’elle crée, ses plans et les buts du groupe sont faussés dans la mesure exacte où elle se trouve « forcée » à s’engager dans des perversions ou des ruptures de l’ARC sous forme de propagande ou dans les relations internes. 

Une administration peut instantanément améliorer le niveau de ton d’une orga­nisation et par conséquent son efficacité, en installant et en maintenant totalement ouvertes toutes les lignes de communication : les lignes de communication entre tous les départements et parmi toutes les personnes du groupe, ainsi que les lignes de communication entre le créateur de buts et le groupe. Manquez d’établir et de maintenir ouvert un canal de communication, et l’organisation échouera exactement dans la même proportion. 

Les lignes de communication sont interrompues de cette manière : a) en permet­tant que tellement d’enthêta circule dessus que le groupe les fermera ou les évitera ; b) en pervertissant la communication et en invalidant ainsi tellement la ligne qu’après cela, personne n’y fera plus attention ; c) en saturant la ligne avec un trop grand volume (trop de documentation, trop peu de signification) ; et d) en coupant la ligne par manque de soin, par malice ou pour gagner de l’autorité (la principale raison pour laquelle on trafique les lignes). 

Celui qui détient le pouvoir dans une organisation est celui qui détient ses lignes de communication et qui se trouve au carrefour des communications. Par consé­quent, dans un vrai groupe, les communications et les lignes de communication devraient être sacrées et elles le sont. Les lignes de communication sont sacrées. Elles ont été considérées ainsi instinctivement depuis la nuit des temps. Les messa­gers, les hérauts et les cavaliers ont fait l’objet de la plus grande attention, même entre combattants engagés dans des missions enMEST. Le clergé détient son pouvoir en étant ou en se faisant passer pour les points de relais de la communication entre les dieux et les hommes. Et même la plupart des gouvernements considèrent les cultes comme sacrés. Les lignes de communication sont sacrées et celui qui voudrait les interrompre ou les pervertir à l’intérieur d’un groupe mérite la mort dans le groupe : l’exil. Et cela se passe généralement ainsi de façon très naturelle. Les lignes de communication sont sacrées. Elles ne doivent pas être utilisées comme canaux pour la méchanceté et l’enthêta. Elles ne doivent pas être détournées ou perverties. Elles ne doivent pas être encombrées par de grandes phrases et peu de contenu. Elles ne doivent pas être coupées. Elles doivent être établies partout où une ligne de communication semble vouloir exister ou est nécessaire. 

Toute administration dans n’importe quel domaine peut augmenter le niveau de ton et l’efficacité en établissant et en maintenant avec zèle, comme un devoir sacré, les lignes de communications au sein de tout le groupe, de l’extérieur du groupe vers l’intérieur, et de l’intérieur vers l’extérieur. 

Bien qu’il puisse sembler en être autrement aux yeux de l’administration, les lignes les plus vitales dans un groupe ne sont pas les lignes d’opération. Ce sont les lignes thêta entre n’importe quel thêta et le groupe, et entre le créateur de buts et le groupe. Une administration qui trafique ces lignes de quelque manière que ce soit s’autodétruira. Elles sont véritablement sous tension et elles sont capables d’exploser. Aussi sûr que la nuit vient après le jour, ces lignes exploseront si l’on y met les pattes, à l’endroit exact du bricolage. C’est une loi naturelle concernant les lignes de communication. 

Une ligne est d’autant plus dangereuse à trafiquer qu’elle contient de vérité. Il n’est pas dangereux et c’est même préserver une ligne que de la couper quand elle contient de l’enthêta. Par exemple, quand une ligne véritable est coupée, elle charge un peu de puissance chez celui qui l’a coupée, et celui-ci possède de ce fait quelque autorité pendant un moment. Mais il s’agit seulement de l’autorité de la ligne cou­pée. Si la ligne est ainsi amenée à périr, celui qui l’a coupée perd son autorité. S’il y a beaucoup de vérité sur cette ligne, elle ne donne pas d’autorité à celui qui la coupe, elle le fait exploser. 

Un groupe a le droit d’exiler quiconque est découvert coupable de trafiquer une ligne de communication. 

Une administration qui pervertira une affinité ou en coupera une gagnera peut­être momentanément de la puissance, mais les lois sont ici les mêmes que celles qui s’appliquent à la communication, et une affinité corrompue fera baisser le niveau de ton d’un groupe. 

Une administration qui cherche à pervertir ou opprimer une réalité, peu importe à quel point l’action semble « raisonnable », est en train d’agir en direction de la destruction d’un groupe. Il ne s’agit pas là de ce que l’administration pense que le créateur de buts ou le groupe devrait savoir, il s’agit de ce qui est vrai. Une fonction principale de l’administration est de découvrir et de publier, sous la forme la plus brève possible qui puisse porter toute la force des données, la réalité de toutes les circonstances, situations et de tout le personnel qui existent. Une administration qui cache des données, même dans l’espoir d’épargner les sentiments de certains, est en train d’agir dans le sens du déclin du groupe. 

Un vrai groupe doit posséder une administration qui agit avec affinité, réalité et communication ; et tout groupe est dans son droit quand il massacre, exile ou suspend de ses fonctions une administration qui s’est avérée coupable, après un examen rigou­reux basé sur la raison, de pervertir ou de couper l’ARC. L’ARC est sacrée. 

POUVOIR 

L’administration devrait connaître les différences qui existent dans le pouvoir. Indéniablement, l’administration doit posséder des pouvoirs, mais celui qui confond autorité et pouvoir, peu importe sa « sincérité » ou son « sérieux », ou même s’il croit consciemment qu’il fait ce qui est juste et bon, œuvre dans le sens du déclin de l’efficacité de l’organisation. Le pouvoir détenu et utilisé sur un plan purement rationnel est presque impérissable. Ce pouvoir se détériore et devient inefficace proportionnellement à la quantité de méthodes douloureuses ou punitives qu’il doit utiliser pour arriver à ses fins. Le thêta de l’administration devient de l’enthêta le long d’une spirale descendante, une fois que ce déclin a été amorcé. Par exemple, les châtiments infligés aux criminels créent davantage de criminels. L’utilisation de méthodes punitives sur les malades mentaux crée davantage de fous. Des actions punitives face à l’inefficacité créent davantage d’inefficacité ; aucune sagesse ni pouvoir de quelque administration au monde ne peut inverser ou interrompre cette loi heuristique. Toute administration du passé a été une autorité collective enturbulée cherchant à diriger un groupe enturbulé. L’administration n’a réussi que lorsque les méthodes punitives ont été suspendues ou lorsque du thêta est apparu sur la scène grâce à un créateur de buts et a désenturbulé le groupe grâce à la puissance pure de thêta. 

On a besoin de l’administration pour permettre au pouvoir de faire progresser les plans secondaires et vitaux et pour coordonner leur exécution au sein du groupe. Le seul pouvoir qui fonctionne jamais, c’est celui qui découle de la raison et de l’apti-tude à raisonner. Le MEST ne se rend qu’à la raison, si l’on veut en faire du MEST organisé. Les méthodes punitives créent de l’enMEST au lieu du MEST désiré. Chaque administration se vante de vouloir acquérir du MEST pour le groupe. En employant des méthodes punitives sur le groupe ou sur le MEST, une administration peut seule­ment acquérir un contrôle enthêta de l’enMEST et cela signifie la mort. Si suffisamment de thêta libre existe dans le groupe ou si le but est suffisamment thêta, l’administra-tion peut se permettre d’utiliser des méthodes punitives, confondre les mesures disciplinaires qu’elle pratique et le thêta existant dans le groupe, et avoir l’illusion que ce qui est accompli l’a été grâce à ses méthodes punitives et non grâce au thêta existant. Ainsi enthousiasmée par ces méthodes punitives, l’administration les appli­que alors encore davantage, avec pour résultat que le thêta existant est enturbulé. Tôt ou tard, le groupe périt ou, pour les groupes chanceux, en réchappe par une révolte véhiculant un but thêta. (Par exemple, la marine britannique connut de mauvaises conditions de discipline jusqu’aux environs de 1825. Une mutinerie de toute la marine eut lieu pour exiger que les hommes soient traités de façon humaine. Le résultat fut la marine la plus efficace que la Grande-Bretagne ait jamais connue.) 

Le pouvoir, et il s’agit d’un pouvoir avec une force bien réelle, peut être conservé seulement quand il se consacre à des buts thêta et qu’il découle de principes thêta. Le pouvoir autoritaire que l’on s’approprie en rompant ou en pervertissant l’ARC et qui est appliqué au moyen de la répression, apporte à l’administration une destruc­tion certaine et entraîne une baisse d’efficacité du groupe ou sa mort. En traitant de ces sujets, on ne traite pas avec des données philosophiques brumeuses impraticables, mais avec des faits tellement solides et concrets qu’on peut les porter, les manger et les utiliser comme toits. Nous avons affaire ici aux matériaux de base de la survie de l’administration et du groupe. Il faut bien noter que l’administration a réussi malgré sa conduite punitive grâce à l’existence de buts thêta, qu’elle s’en soit rendu compte ou non. Au bout du compte, ce n’est pas particulièrement le discrédit des adminis­trations du passé qui ressort, mais la nature hautement résistante des buts thêta. Incapable de comprendre la véritable force et la source de son pouvoir, et constatant seulement que si elle coupait ou pervertissait l’ARC, elle avait une sorte de pouvoir, l’administration a été la plupart du temps le joug pesant sur les épaules de l’huma-nité, plutôt que cette chose noble qu’elle pense être ou qu’elle pourrait être, permettant à la machine de tourner. Quand, par le passé, la machine tournait, c’était généralement grâce à des buts vitaux hautement thêta et MALGRÉ l’administration. L’administra-tion, étant un engrenage nécessaire dans l’agencement des choses, a été préservée par une humanité optimiste dans l’éventualité où elle pourrait un jour être totalement utilisable. Une administration du type disciplinaire est un bâton dans les roues de l’action menée par un créateur de buts et un groupe, et non l’huile dans les rouages qu’elle pense sincèrement être. L’action combinée du créateur de buts et du groupe est seulement enturbulée à cause du manque de bonne administration ou, ce qui est bien pire, de l’existence d’une administration utilisant la punition. L’homme se débrouillerait mieux en n’étant pas du tout dirigé qu’entre les mains d’une adminis­tration autoritaire, car le dessein d’une telle administration est la mort du groupe. Un groupe se débrouillerait mieux dirigé par du thêta avec une réelle puissance thêta, qu’un groupe laissé totalement à lui-même. 

C’est en agissant comme interprète entre le créateur de buts et le groupe que l’administration obtient le plus rapidement sa puissance. L’efficacité de la puissance de l’administration est proportionnelle à la clarté avec laquelle elle sert de relais, avec ARC, entre le créateur de buts et le groupe. L’administration perd sa puissance réelle dans la mesure où elle pervertit ou coupe les lignes entre le créateur de buts et le groupe. Lorsque le créateur de buts n’existe plus que sous la forme d’un code écrit, l’administration peut continuer à prospérer et à servir uniquement dans la mesure où elle continue à interpréter correctement ce code pour le groupe à partir des archives. L’administration se détériore et arrête de prospérer dans la mesure où elle pervertit ou coupe les lignes entre le code et le groupe. 

Il existe un curieux facteur à l’œuvre ici, toutefois : les lignes d’ARC. Quand elles sont légèrement interrompues, elles confèrent du pouvoir à celui qui les interrompt. C’est vrai, c’est du pouvoir autoritaire, du pouvoir mortel. Mais une très légère per­version sur une ligne donne de l’autorité à celui qui l’occasionne, étant donné qu’il obscurcit à un certain degré une certaine partie de thêta. Son groupe tente de voir le thêta et de l’atteindre et s’il ne peut le faire que par l’entremise du magouilleur et qu’il est convaincu que celui-ci ou ses méthodes sont nécessaires (ce qui n’est JAMAIS le cas), le groupe tolère alors le magouilleur dans l’espoir de voir davantage de thêta. Se méprenant sur les égards dont il fait l’objet et pensant que cela s’adresse directement à lui, le traficoteur, pour peu qu’il soit borné et stupide, ne pourra résis­ter à l’idée de trafiquer encore plus la ligne d’ARC. Il ne peut vivre et être toléré qu’aussi longtemps que le thêta qu’il masque partiellement n’est pas totalement hors de vue. Mais, par cette première manipulation, il amorce une spirale de déclin. Il est en fait si « réactif » (et il faudrait qu’il ait un état d’esprit assez réactif pour commen­cer une telle action) qu’il occulte le thêta ou le discrédite. À ce moment-là, il meurt. Il a mis tant de tension sur la ligne qu’elle finit par exploser. S’il ne s’agit pas d’une ARC très thêta dès le début, le traficoteur est relativement en sécurité pendant une période plus longue. Les honneurs et la gloire qu’il reçoit ne lui appartiennent pas. Il en fait de l’enMEST et de l’enthêta, finit par les corrompre totalement, par corrompre lui-même et tout ce qui l’entoure, et meurt comme administration. 

BUTS PRÉTENDUS 

Il y a aussi le cas où l’on prétend qu’il existe un but thêta quand ce n’est pas le cas et cela intrigue l’administration. Démunie de l’article véritable, l’administration postule simplement le fait qu’un tel article existe et que l’administration est le seul fournisseur de ce but thêta. Généralement, pour excuser le fait que le but n’est pas visible ou présent, une telle administration va prétendre que « le but est trop compliqué pour être saisi par des êtres ignorants », qu’ « il est trop sacré pour être souillé par les mains de la masse ». Il se drape de tous les atours d’un point-relais de thêta, mais étant donné qu’il n’y a pas en premier lieu de but thêta à donner au groupe, la méthode punitive va devoir instantanément entrer en action. Les feux de l’enfer doivent être promis à tous ceux qui ne veulent pas croire en l’existence d’un but thêta juste au-dessus de l’épaule de l’administration. Il est nécessaire d’user du fouet pour convaincre le groupe que la cause est juste. Un groupe est cependant capable de générer par lui-même du thêta. Il y a toujours ici ou là quelques créateurs de buts de second plan. Malheureusement ceux-ci, en mettant en circulation du thêta, servent à maintenir à flot une administration qui ment. L’administration peut ainsi continuer à cacher un autel vide. Mais comme l’autel est vide, instinctivement, cette administration a toujours peur. Elle se met à parler de populace, des masses, des horreurs de la liberté d’expression individuelle dans les actions de groupe. Elle parle d’anarchie et utilise une propagande exagérée pour semer la panique et entur­buler son groupe. Dans une certaine mesure, la vie s’affaiblit dans chaque individu du groupe et ne persiste que grâce aux créateurs de buts de second plan existant dans le groupe. L’administration, qui voit en eux des rivaux ou une menace d’être découverte comme quelque chose qui n’existe que pour elle-même et non pour le but, entreprend des actions punitives envers les créateurs de thêta de second plan, les appelant « révolutionnaires » chaque fois qu’ils avancent un but ou une idée, et les fait chuter des petites hauteurs où leur pauvre apport de thêta les avait hissés. Lors­que le dernier de ces créateurs de buts est mort, le groupe est mort, l’administration est morte et la désolation règne. CECI A ÉTÉ LE CYCLE DE L’ADMINISTRATION PARMI LES HOMMES DEPUIS LE PREMIER JOUR OÙ L’HOMME EST DEVENU CIVILISÉ, sauf en ces lieux et temps où un véritable créateur de buts a existé et où l’administration, en fait, commença en faisant partie d’un groupe quasiment vrai. (Voyez l’histoire de la Grèce, de l’Égypte, de Rome, remontez le cours des tyrannies grecques. Voyez aussi l’histoire des diverses compagnies commerciales, où il est facile de détecter celles qui ont débuté grâce à la présence d’un créateur de buts, et celles qui prétendaient qu’un but existait, mais ne possédaient pas un créateur de buts pour le groupe, mais seulement des buts fabriqués pour les individus : l’administra-tion elle-même. Trois compagnies d’assurance vie démarrèrent sous l’impulsion de véritables créateurs de buts, et ce sont les principales compagnies en Amérique, malgré les perversions ultérieures du but et leur subordination au profit individuel.) 

ADMINISTRATION DÉGUISÉE 

Il se trouve qu’une civilisation comportant de nombreux exemples d’administra-tion déguisée fondée sur des méthodes punitives commencera à mettre au point une technologie d’administration fallacieuse, copiée sur ces administrations en question. La meilleure expression de cette technologie pour cette époque apparaît dans Le Prince de Machiavel. Presque tous les textes de « science militaire » sont une tech­nologie d’administration déguisée. Cependant, de tels textes existent et sont utiles car ils fournissent une méthode à court terme pour rassembler une unité, afin de soutenir une cause lorsque le cas vient à se présenter. La technologie sur la manière dont une compagnie évolue ou dont une batterie observe n’est pas de la technologie d’administration, mais de la technologie de coordination de groupe. Où qu’on regarde dans ces textes sur les réelles compétences au combat, on trouve que la coopération et la compréhension sont fondamentales et qu’ils insistent sur l’ARC au sein du groupe lui-même dans chaque phrase et chaque paragraphe. Hélas ! la tech­nologie d’administration militaire est si loin d’être utile ou factuelle que les guerres sont gagnées uniquement parce que la plupart des armées possèdent le même système 

Par exemple, le groupe principal des communistes en Russie ne forme pas un vrai groupe. Il est probable que les États-Unis sont plus proches d’un vrai groupe, même s’ils en sont très loin. Ainsi, la nation russe s’engageant dans une bataille culturelle contre les États-Unis perdrait lamentablement. Mais une armée de com­munistes, travaillant pour une administration qui n’a perdu que tout récemment ses créateurs de buts (Marx et Lénine), peut avoir une « cause » exprimée en termes modernes. Toutes les armées sont considérablement enthêta et ne conquièrent que de l’enMEST. Mais l’armée russe possède une « cause » supérieure à celle de l’armée américaine. Aucune armée n’a la cause d’un vrai groupe, mais la « cause » améri­caine n’a pas été redéfinie en termes modernes qui puissent convaincre. Une « cause » de second ordre ou désuète est aussi dangereuse au sein d’une armée qu’une arme obsolète. La « cause » de l’armée américaine n’inclut pas une clause de conquête de MEST, mais uniquement des clauses protégeant le statu quo. Autrefois, les États-Unis ont foncé vers des buts thêta. Comme son peuple et sa culture ne sont pas encore dégradés, et comme sa technologie est avancée, une Amérique avec une « cause », comme auparavant, pourrait facilement laisser sur place toute culture russe. Et une armée américaine avec une telle « cause » réduirait en miettes une force russe largement supérieure. Les armées, comprenez-le bien, sont des groupes à court terme intimement mêlés à la conquête du MEST (peu importe qu’elles en fas­sent de l’enMEST) qui reste bien un but MEST jusqu’à ce qu’il soit conquis. Il est donc possible de mettre une armée en action avec bien moins de motif qu’il n’en faut à une civilisation et de catalyser l’ARC au sein de l’unité elle-même, mais pas autant. Donc, une armée construit sa technologie sur une ARC formidablement élevée à l’échelon de la relation entre les simples soldats et les caporaux et est dirigée par une ARC formidablement basse à l’échelon de l’administration. En effet, l’ARC est élevée dans la plus grande partie du groupe et une administration à l’ARC basse ordonne qu’il en soit ainsi (l’administration des armées inverserait une telle chose si elle savait ce qu’elle réalise, craint-on). La situation optimale dans les armées consiste en ce haut niveau d’ARC au niveau simple soldat-caporal et en une gestion effectuée par un gouvernement qui a des buts hautement thêta et possède lui-même une ARC élevée. Quand un tel état est réalisé, les armées explosent hors de l’Asie Mineure et envahissent l’Europe. 

FAUSSE TECHNOLOGIE D’ADMINISTRATION 

Avec de tels mauvais exemples au sein d’une culture, l’administration peut met­tre au point une technologie totalement fausse. Les dirigeants doivent être de vrais génies pour travailler avec de telles technologies, et habituellement ils courent rapi­dement à leur perte comme en témoignent les présidents des États-Unis : on peut constater qu’ils vieillissent vite d’après leurs photos au bout de deux ans d’exercice. D’une façon ou d’une autre, le groupe va tenter d’évincer une administration despo­tique ou même un tant soit peu autoritaire. L’administration pense que c’est dû à une mauvaise planification, elle essaye de mieux faire, et croit que tout peut être redressé par juste un petit peu plus de mesures punitives d’urgence. Le groupe se révolte davantage. L’administration amplifie sa répression. À la fin, quelque chose doit exploser. Bien heureuse la nation qui se révolte très vite pour un but thêta au début de ce cycle. Le gouvernement des États-Unis est surchargé et inefficace en tant qu’administration, parce que tous les principes de ses créateurs de buts d’ori-gine ne sont pas appliqués, et ceux qui le sont ont été légèrement pervertis. Et la même chose se passe avec l’administration russe. (Exemple : lisez les ouvrages de Paine et les ouvrages de Jefferson sous leur forme originale, et lisez aussi les lettres et opinions personnelles de ces hommes : vous trouverez dans ces écrits davantage de thêta, qui a été négligé, que ce qui est utilisé de ces mêmes créateurs de buts au sein de tout le gouvernement américain. Lisez Marx et Lénine, et regardez l’énorme quantité de thêta inexploité dans ces œuvres.) 

Ainsi, la mauvaise administration, comme toute aberration, se propage-t-elle par contagion. Du fait de l’existence innée de buts thêta, même s’ils ne concernent que la simple survie et un pays riche en citoyens brillants et en ressources naturelles, l’administration peut devenir une sorte de prêtrise, parce que le succès règne et que l’administration n’a jamais répugné à s’attribuer le mérite de la production du groupe. Mais les statistiques vous diront très vite que, pour sa part, le Dieu tout-puissant appelé « administration moderne des entreprises » a sans cesse des problèmes, coûte cher, est peu rentable et que, en moyenne, compte tenu de la durée des grandes fortunes et des entreprises, ce qui s’est fait passer pour de l’administration constitue presque un échec complet et assassine purement et simplement la majorité des entreprises de ce pays. La montée du syndicalisme n’est pas une mesure de la perversion et de l’entêtement de l’homme mais, en s’élevant et en partant en guerre contre la production, une mesure de l’échec de l’administration telle qu’elle a été pratiquée en tant que technologie. Le syndicalisme n’a pas tort. Il constitue simple­ment un arbitraire inutile, existant à cause de la présence d’un autre arbitraire : une administration qui agit à un niveau autoritaire, masquant l’absence de créateurs de buts thêta et cherchant à imposer ce manque par une conduite répressive. 

L’Amérique a combattu en 1776 pour son indépendance vis-à-vis d’une adminis­tration absente et a gagné. Avec l’arrivée du système bancaire d’Alexander Hamilton* (s’il vous plaît, une médaille pour Burr**, tout traître qu’il ait pu être), cette partie d’indépendance relative à l’économie fit un retour en arrière marqué et remarquable vers les temps sombres du fascisme — ou de la ty rannie, comme ils l’appelaient en ce temps-là. Le sénateur Bone du Sénat des États-Unis me fit un jour la remarque suivante : « Je me suis battu depuis 1905 pour placer les services publics entre les mains des gens. Mais je crois que, en les donnant finalement au gouvernement, j’ai échangé un maître un peu déraisonnable contre un maître très déraisonnable. Il me semble que lorsque ce pays s’est débarrassé de l’esclavage pendant la guerre de Sécession, nous avons échangé une forme évidente d’esclavage pour une autre d’un genre plus insidieux : la ty rannie de l’administration commerciale moderne. » Le fascisme existe en Amérique, c’est quasiment la seule façon d’opérer des grosses entreprises. Et le fascisme ou l’autoritarisme se détruit presque toujours lui-même rapidement, étant donné qu’il est enthêta et qu’il enturbule le thêta existant. Le meilleur exemple en est les troubles patrons/ouvriers dont l’importance augmente depuis le tournant du siècle. 

Seule la ty rannie économique pouvait rendre possible l’idéologie de groupe du communisme qui est loin d’être idéale. Là où existe une administration fasciste des 

* Alexander Hamilton : (1757 – 1804), homme politique américain ; il organisa la Banque nationale. 

** Burr : Aaron Burr (1756 - 1836), homme politique américain ; blessa mortellement Alexander Hamilton au cours d’un duel en 1804 ; fut accusé de trahison en 1807 et acquitté plus tard. 

affaires, le socialisme et le communisme peuvent se développer. La possession par l’État de toute chose, y compris de l’âme humaine, et une idéologie collective menée à l’aide d’une fausse propagande par un groupe plutôt fasciste à Moscou, sont égale­ment indésirables. De nos jours, le monde est tumultueux à cause de trois écoles d’administration : le fascisme qui s’arroge le droit de congédier à volonté et au diable la classe ouvrière ; le socialisme qui rend hors la loi la propriété privée et crée une bureaucratie démesurée presque aussi efficace que les machines de Rube Goldberg*; le communisme qui fait le clown avec des doctrines d’un niveau éthique autrefois élevé et bâtit un empire sur une supercherie. Aucune des trois ne serait digne d’attention si une science efficace de l’administration venait à voir le jour. 

UNE SCIENCE DE L’ADMINISTRATION EFFICACE 

Une telle science de l’administration devrait obtenir des possibilités de résultats et des conditions de vie optimales pour le groupe et pour ses membres. Une telle science est postulée avec la Dianétique de groupe. Ce n’est pas une idéologie. Il s’agit d’une tentative de direction rationnelle des groupes. Son projet pilote a fonc­tionné. D’autres projets pilotes vont suivre. Dans la Dianétique de groupe, si ses résultats continuent à confirmer ses principes, on examine la forme générale du gouvernement du monde. Ce gouvernement ne dépendra pas administrativement des fondations de Dianétique. Mais la fondation formera probablement le personnel que les gouvernements y enverront et sera probablement le conseiller de tous les gouvernements. Pas de rêves creux, nous avons dans la Dianétique de groupe un bien meilleur produit que la concurrence. 

Cependant, si la fondation doit un jour tenir un rôle de formateur du personnel dirigeant, de précepteur pour tout le monde de l’administration, la fondation ferait mieux de devenir, en elle-même, le meilleur exemple existant de Dianétique de groupe. 

Et avec l’ambition de mettre de l’ordre dans sa propre maison, il est suggéré que toutes les organisations désireuses de faire ainsi mettent en pratique les principes suivants : 

1.


Regardez bien l’idéal et l’éthique de l’organisation. C’est du domaine de la création de buts ; 

2.


Regardez bien sa logique. C’est du domaine de l’administration, de la planifi­cation et de la coordination ; 

3.


Regardez bien son exécution. C’est le domaine du personnel et des membres individuels du groupe ; 

4.


Établissez un plan général et flexible de gouvernement ; en adoptant une constitution, en sélectionnant ses hauts responsables avec l’agrément général ; en vous conformant à sa structure et à ses instaurateurs ; 

5.


Tendez toujours vers des buts créatifs et constructifs et exécutez-en les projets de manière créative et constructive, par opposition aux « petites économies », aux « urgences arbitraires » et aux actions et plans destructeurs ; 

* Rube Goldberg : (1883 – 1970), dessinateur humoristique américain, connu pour ses dessins de machines extravagantes et com­pliquées, conçues pour obtenir des résultats comparativement simples. 

6.


Choisissez pour les postes de confiance du personnel au thêta élevé, qui planifie de manière créative et constructive en termes d’expansion plutôt qu’en termes « d’urgence ». N’élisez pas les oiseaux de mauvais augure qui pervertissent ou censurent sélectivement les communications, ou coupent les lignes pour gagner de la puissance, qui postulent des réalités pleines d’opportunisme mais sinistres et qui, en pervertissant l’affinité, n’ont aucun amour pour l’homme ; 

7.


Installez une abondance de lignes de communication pour répondre aux différents besoins des organisations, maintenez les communications nettes et concises, gardez les communications complètement honnêtes et ne mettez aucun écran entre l’organisation et le public sur quoi que ce soit ; 

8.


Allez dans le sens de créer une affinité de groupe à groupe et du groupe vers la direction. Créez et maintenez une affinité élevée avec le reste du monde ; 

9.


Créez une réalité élevée et éthique d’un monde meilleur et puis faites-la se réaliser. Faites de l’organisation un modèle de ce monde meilleur ; 

10.


Persévérez dans l’élévation continuelle du niveau de ton du groupe. Persévérez vers le but du ton individuel le plus élevé. Il est théoriquement vrai qu’un groupe avec un niveau de ton assez élevé annule presque la nécessité de la mise au clair individuelle et qu’un individu haut de ton crée un groupe haut de ton ; 

11.


Faites s’autogénérer l’organisation en un modèle d’efficacité dans tous ses départements, et que chaque membre du groupe soit très fier de ses réalisa­tions ; 

12. 

Agissez sur le principe que l’échec d’un individu ou d’un sous-groupe, dans n’importe quel département, par contagion, menace la survie de tous ; 

13.


Comprenez à fond le principe que la quantité de thêta dans le groupe déter­mine matériellement la longévité, la grandeur et la survie générale de ce groupe et de ses membres et que la quantité d’enthêta dans le groupe détermine le degré d’imminence de la mort pour lui, donc finissez-en avec la désinvolture et le manque de sincérité existant dans une société extérieure basse de ton. 

LE CREDO D’UN VRAI MEMBRE DU GROUPE 

1.


Un membre accompli d’un groupe serait celui qui approcherait de plus près dans ses propres activités l’idéal, l’éthique et la façon de penser du groupe pris dans son ensemble ; 

2.


La responsabilité de l’individu vis-à-vis du groupe tout entier ne devrait pas être moindre que la responsabilité du groupe à l’égard de l’individu ; 

3.


Le membre d’un groupe a, parmi les responsabilités qu’il doit assumer, le bon fonctionnement du groupe tout entier ; 

4.


Un membre d’un groupe doit exercer ses droits et prérogatives en tant que membre du groupe et exiger qu’ils soient respectés. Il doit également exiger que les droits et prérogatives du groupe en tant que groupe soient respectés 

5.


Le membre d’un véritable groupe doit utiliser et pratiquer son droit à contri­buer au succès du groupe et il doit mettre l’accent sur le droit du groupe à contribuer au sien. Il doit être conscient que si l’on refuse ce droit à l’une ou l’autre partie, le groupe subira d’innombrables échecs. (Une nation d’assistés sociaux est une nation où l’on ne permet pas au citoyen d’apporter sa parti­cipation à l’État mais où on l’oblige à accepter l’aide de l’État.) ; 

6.


Le membre d’un groupe doit refuser ou empêcher toute perturbation des affaires du groupe, que ce soit par de soudains changements de stratégie injustifiés par les circonstances, par le démantèlement des filières officielles ou encore par la cessation des activités fructueuses dans ce groupe. Il doit s’assurer de ne jamais perturber un membre de la direction et entraîner ainsi une baisse d’ARC dans le groupe ; 

7.


Le membre d’un groupe doit corriger toute erreur de stratégie ou toute méconnaissance des objectifs du groupe en portant l’affaire devant un conseil ou en agissant de sa propre initiative ; 

8.


Un membre du groupe doit coordonner ses initiatives avec les buts et les raisons d’être du groupe tout entier ainsi qu’avec les autres membres indivi­duels, en faisant connaître ses activités et ses intentions de façon à ce que tout conflit puisse être décelé à l’avance ; 

9.


Un membre du groupe doit insister sur son droit à l’initiative ; 

10.


Un membre du groupe doit étudier, comprendre et travailler avec les buts, la logique et les réalisations du groupe ; 

11.


Un membre du groupe doit travailler à devenir un technicien aussi expert que possible dans sa spécialité et son art au sein du groupe. Il doit faire en sorte que d’autres membres du groupe comprennent les principes de cette technologie et de ce savoir-faire. Il doit leur démontrer la place que cette technologie et ce savoir-faire occupent parmi les activités indispensables à la bonne organisation du groupe ; 

12.


Un membre du groupe doit connaître toutes les techniques et spécialités du groupe ; il doit pouvoir les appliquer et comprendre la place qu’elles occu­pent parmi les activités indispensables à la bonne organisation du groupe ; 

13. 

La quantité d’ARC au sein du groupe dépend de chaque membre du groupe. Il doit s’assurer que la communication entre les membres du groupe est excellente et que leur affinité et leur réalité communes restent claires et nettes. Il doit être conscient des conséquences qu’entraîne le fait de ne pas réunir de telles conditions. DE PLUS, IL DOIT CONTINUELLEMENT ET ACTIVEMENT S’EFFORCER DE MAINTENIR UN HAUT NIVEAU D’ARC AU SEIN DE L’ORGANISATION ; 

14.


Un membre du groupe a le droit d’être fier de son travail, de juger ce travail par lui-même ainsi que la façon dont il doit l’accomplir ; 

15.


Un membre du groupe doit prendre conscience qu’il est lui-même directeur d’une partie du groupe et/ou de sa production, et qu’il doit lui-même avoir les connaissances nécessaires et le droit de diriger la division dont il est res­ponsable ; 

16.


Un membre du groupe ne devrait pas permettre que des lois limitant ou proscrivant les activités de tous les membres du groupe soient votées à cause de fautes commises par quelques membres du groupe ; 

17.


Le membre du groupe doit exiger une stratégie flexible et une exécution scrupuleuse de cette stratégie ; 

18. 

Le membre du groupe doit comprendre que la meilleure garantie de survie pour lui-même et pour l’ensemble du groupe est que chaque membre du groupe accomplisse son travail de façon optimale. Il appartient à chaque membre du groupe de s’assurer que tous les autres membres aient un rendement optimal, que la position hiérarchique ou une similitude de zone d’activité justifie ou non une telle supervision. 

LE CREDO D’UN EXCELLENT ADMINISTRATEUR 

S’il veut réussir de façon efficace, un dirigeant doit : 

1.


Comprendre aussi parfaitement que possible les buts et les objectifs du groupe qu’il dirige. Il doit être capable de se représenter la réalisation idéale du but conçu par le créateur de ce but et faire cause commune avec ce dernier. Il doit être capable de permettre et d’améliorer les réalisations concrètes et les progrès pratiques dont sont potentiellement capables son groupe et les membres de ce groupe. Il doit continuellement s’efforcer de réduire l’éternel fossé entre l’idéal et la pratique ; 

2.


Il doit se rendre compte que l’une de ses missions principales est d’effectuer personnellement une interprétation exhaustive et honnête de l’idéal, de l’éthique, des buts et des visées de ses subordonnés et du groupe lui-même. Il doit mener ses subordonnés, le groupe et les membres du groupe vers ces buts en utilisant son pouvoir de création et de persuasion ; 

3.


Il doit tenir compte de toute l’organisation, agir uniquement pour l’organisa-tion entière et ne doit jamais former ou favoriser des clans. Tout jugement sur les membres du groupe ne devrait être porté qu’à la lumière de la valeur de ce membre par rapport à l’ensemble du groupe ; 

4.


Il ne doit jamais hésiter à sacrifier des individus pour le bien du groupe aussi bien dans l’élaboration des plans et leur exécution que dans l’exercice de la justice ; 

5.


Il doit protéger tous les canaux de communication déjà établis et les com­pléter lorsque cela s’avère nécessaire ; 

6.


Il doit protéger toute affinité dont il a la responsabilité et doit ressentir lui-même de l’affinité pour le groupe ; 

7.


Il doit toujours tendre vers le plus haut niveau possible de réalité créatrice ; 

8.


Ses stratégies doivent réaliser, en tenant compte des buts et des objectifs, la fonction de l’ensemble du groupe. Il ne doit jamais laisser les organisations se développer de façon incontrôlée et anarchique. En s’aidant de projets pilotes, il doit s’assurer que les stratégies sont toujours adaptables et restent d’actualité ; 

9.


Il doit lui-même avoir les mêmes principes de raisonnement que ceux du groupe. Il doit examiner avec la plus grande vigilance l’exactitude des données qu’il reçoit et à partir desquelles il conçoit des solutions ; 

10.


Il doit se consacrer à la tâche de servir le groupe ; 

11. 

Il doit s’octroyer le droit à un excellent service afin de pourvoir à ses besoins personnels, économiser ses propres efforts et jouir d’un certain confort. Tout cela aura pour résultat bénéfique de maintenir la qualité de son travail ; 

12. 

Il doit exiger de ses subordonnés qu’ils retransmettent dans les domaines qu’ils dirigent, la totalité et l’intégralité de ses véritables sentiments et des raisons de ses décisions, aussi clairement que possible. Ceux-ci ne peuvent être développés et interprétés que dans le but d’une meilleure compréhension de la part des individus gouvernés par ces subordonnés ; 

13. 

Il ne doit jamais se permettre de dénaturer ou de dissimuler la moindre par­tie de l’idéal et de l’éthique sur lesquels le groupe fonctionne, ni permettre que cet idéal et cette éthique ne deviennent caducs, dépassés et impraticables. Il ne doit jamais permettre que ses projets soient dénaturés ou censurés par des subordonnés. Il ne doit jamais permettre que l’idéal et l’éthique de chacun des membres du groupe se détériorent, se servant toujours de la raison pour mettre un terme à une telle détérioration ; 

14.


Il doit avoir confiance dans les buts établis, confiance en lui-même et confiance dans le groupe ; 

15.


Il doit toujours diriger en établissant des objectifs secondaires créatifs et constructifs. Il ne doit pas régner par la menace et la peur ; 

16.


Il doit être conscient que chaque individu dans le groupe est amené, dans une certaine mesure, à diriger d’autres hommes, la vie et le MEST et que la liberté de diriger selon les règles de ce code devrait être accordée à chacun de ses sous-dirigeants. 

En se conduisant de la sorte, un dirigeant peut conquérir un empire pour son groupe, quel que soit cet empire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 AOÛT 1958 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX 

DE CADRE 

LES CADRES DES ORGANISATIONS DE SCIENTOLOGIE 

(Écrite à l’origine par LRH comme HCOB du 27 août 1958, même titre. Publiée comme HCO PL le 30 octobre 1962.) 

Par définition, un cadre est une personne qui obtient l’exécution de fonctions, de programmes et d’actions dans une organisation afin de servir les buts et les objectifs de celle-ci. 

Pour faire avancer la dissémination de la Scientologie, pour augmenter le revenu des organisations de Scientologie et pour accomplir ce que nous essayons de faire, il est essentiel que nous ayons de bons cadres qui savent ce qu’ils font et qui le font. 

Fondamentalement, le travail de l’organisation ne dépend pas du cadre. Il dépend de sa supervision. Le travail de l’organisation dépend de ses membres du personnel et du fait qu’ils réalisent leurs tâches dans le respect absolu de leur dossier de chapeau pour atteindre les buts de leur poste. Cependant, il est très difficile pour les membres du personnel d’accomplir leurs tâches quand ils n’ont pas de bons cadres qui leur apportent une supervision globale et une liaison entre les postes. Par conséquent, il suffit d’avoir un cadre médiocre ayant une piètre compréhension de la nature de son travail pour faire baisser le moral, provoquer des changements de personnel, gêner la dissémination et réduire le revenu des organisations. 

Ayant compris cela, j’ai mené à bien une étude considérable sur le sujet du rôle du cadre. Cela est plus vaste que ce que l’on aurait normalement tendance à supposer. 

D’abord, un cadre devrait être capable de remplir chacune des fonctions de l’organisation mieux que le personnel qui s’en acquitte. De cette manière, le cadre sera efficace étant donné qu’il saura ce que font ces postes. Un cadre est donc choisi d’abord pour sa connaissance de l’organisation. Un autre attribut du cadre est son aptitude à s’entendre avec les gens et à les aider à comprendre leurs tâches, les pour­quoi et les comment de leur poste, leurs relations avec les autres postes et les lignes de communication qui les relient. Une autre qualité est son aptitude à persuader une personne d’accomplir quelque chose par le biais d’une autre. Ces trois attributs sont de loin les plus importants. Vient ensuite l’autre aspect des activités d’un cadre, qui consiste à planifier, organiser et promouvoir, aussi bien que mettre en place ou obtenir l’exécution de la politique organisationnelle. 

La donnée stable d’après laquelle la plupart des gens agissent dans une organisa­tion de Scientologie, c’est : « Faire en sorte que le travail soit effectué. » C’est comme ça que cela devrait être. Cependant, en tant que donnée stable chez un cadre, cela devient désastreux. Sa donnée stable ne peut être que : « Faire en sorte que les gens fassent le travail. » 

Prenons la situation inverse. Supposons un « cadre » qui peut lui-même tra­vailler d’arrache-pied et qui a la donnée « faire que le travail soit effectué ». C’est ce qu’il fait. Il réalise quelques petites tâches d’organisation qu’il a entre les mains, s’assoit à son bureau et dans un état d’exaspération essaye de faire tout ce qui arrive. Sous les ordres d’un tel cadre, le revenu va baisser, le moral va s’altérer et il y aura beaucoup de changements de personnel. Ce « cadre » se considère simplement comme un tâcheron, trop surchargé pour prêter attention aux détails. Il commet des erreurs, il ne respecte pas la politique administrative et peu importe à quel point il travaille dur et bien aux tâches qu’il s’est mises sur la planche, il ne prend jamais la direction ou la gestion d’une organisation et il ne construit jamais quoi que ce soit de significatif. À la longue, il va commencer à mettre un frein aux affaires et aux activités de l’organisation, étant donné que, pour lui, le travail constitue déjà une trop grande charge. La raison pour laquelle il avait été choisi comme cadre était qu’il était capable de faire le travail de n’importe quel poste de l’organisation mieux que les autres. Il se permet alors de « faire honte aux gens » ou de « leur montrer comment il faut vraiment s’y prendre ». Regardons cela de près. Il ne serait pas cadre s’il ne pouvait travailler mieux que quiconque parmi le personnel. Il ne serait pas là, s’il ne connaissait pas mieux ces postes. Mais donnons-lui encore les activités suivantes : directeur de l’entraînement, directeur de l’audition, auditer tous les préclairs, tenir tous les comptes, rédiger tous les textes de dissémination, faire fonctionner la machine à polycopier et la société d’imprimerie, construire et peindre tous les locaux, répondre personnellement à la machine à toutes les lettres reçues par l’organisa-tion… et bien avant d’en arriver à ce dernier point, nous constatons qu’une seule personne ne pourrait pas effectuer toutes ces tâches dans l’intervalle de temps de l’univers MEST. Nous tirons donc la conclusion que nous avons besoin de nombreu­ses personnes pour faire ces actions. Un cadre qui essaye de réaliser par lui-même de nombreuses actions et qui « n’amène pas les gens à faire le travail » crée une organi­sation sans dirigeant. Il est surchargé, il n’arrive pas à faire face et, tôt ou tard, il s’effondre. Et surtout, le personnel autour de lui s’effondre, ce qu’il omet généralement de remarquer. 

Nous voyons alors qu’un cadre commet une erreur chaque fois qu’il prend per­sonnellement en main une partie quelconque d’un poste de l’organisation. Il y a deux manières pour un « cadre médiocre » de faire cela. La première est assez évi­dente. Il essaye simplement de tenir plusieurs postes, en laissant ainsi de nombreux autres sans supervision, omettant de coordonner de nombreux détails et privant le personnel de la liaison et de la supervision nécessaires entre les divers postes. L’autre manière est moins évidente. Il retire des postes les parties les plus intéres­santes nécessitant des « décisions capitales », et laisse à chaque poste les petits détails ingrats ; autrement dit, il enlève le meilleur et effectue dans une certaine mesure chacun des postes alentour, amenant ainsi un état d’irresponsabilité chez les divers terminaux. 

De plus, un cadre qui n’accomplit pas vraiment son travail de dirigeant, qui est de « faire en sorte que les gens fassent le travail », ne sera pas en contact suffisant avec les différents postes dans l’organisation et ne saura pas lesquels manquent de travail et lesquels sont surchargés. Des personnes à des postes sous-chargés n’ont pas assez à faire, errent dans l’organisation comme des boules de billard qui vont heurter les bords et détruisent le travail des autres. Les personnes à des postes surchargés doivent faire face à une telle montagne de travail qu’elles tombent en apathie rien qu’en essayant de penser à leur travail, et cessent ainsi d’exercer leur fonction ; et généralement, elles quittent l’organisation (c’est la raison principale pour laquelle les gens quittent une organisation : ils ne peuvent pas effectuer correctement leur travail et deviennent convaincus qu’ils ne sont pas à la bonne place). 

Le chaos et la confusion sont le résultat 1) d’une inaptitude ou du refus du cadre à se contenter de superviser un poste sans en effectuer le travail et 2) d’une inapti­tude du cadre à accorder l’être au bon sens d’autrui ou à y faire face. 

À présent, voyons ce qu’un bon cadre fait en réalité et nous découvrons qu’il est assez occupé s’il fait réellement son boulot. Il ne demande pas aux gens de venir dans son bureau simplement pour rester là pendant qu’il leur explique leur travail. En fait, il passe très peu de temps à son bureau. Tout d’abord, une telle procédure possède tous les signes d’une réprimande et crée des ruptures d’ARC. De plus, en n’étant pas dans l’élément du personnel, le cadre, en fait, n’exerce pas de 8-C. Pour connaître quelque chose du poste, il devrait examiner sur place l’équipement, les matériaux, les dossiers, etc., liés à ce poste. Et donc, tout bon cadre passe bien moins de temps à son bureau qu’il n’en passe dans les différentes parties de l’organi-sation. Le bon cadre va sur place pour examiner le poste. Il ne fait pas le travail du poste avec l’idée de montrer à quel point il peut le faire plus rapidement et de façon plus experte. Il est entendu qu’il est cadre et que la personne occupe son poste parce que le cadre est plus apte à l’occuper que la personne qui le tient. Il est donc trop facile de manifester de l’impatience et de l’intolérance. 

Lorsque le cadre va sur place pour examiner le poste, il parcourt le chapeau de la personne et voit s’il correspond aux fonctions exactes du poste ou non. Il trouvera, s’il est patient et bon auditeur, que la personne au poste est assez communément dans la confusion quant à ses fonctions et cette confusion les fait paraître trop lour­des ou trop difficiles à accomplir ou bien il découvrira que cette personne ne les remplit pas toutes, mais qu’elle se spécialise dans certaines d’entre elles. Ce dernier point est particulièrement vrai pour un poste surchargé. Il va de soi que la solution en cas de poste surchargé, bel et bien surchargé, ne consiste pas à ce que le cadre prenne en charge certaines des fonctions ou essaye de secouer la personne pour qu’elle fasse son travail, mais à ce qu’il divise le chapeau selon une coupure naturelle et place une autre personne au poste en plus de celle qui est déjà là. 

Tout comme un directeur de l’audition est constamment bombardé par ses audi­teurs de requêtes pour une nouvelle technique rapide et formidable qui résoudra toutes leurs erreurs, certaines personnes demandent constamment qu’un cadre fasse quelque chose de nouveau, de formidable, d’étrange à propos du chapeau du poste. Celui-ci, comprenant bien sûr toutes les fonctions du poste, a été habituellement écrit avec grand soin, et tout réarrangement ou dérangement effectué provoquerait la perte de certaines fonctions ou liaisons dans l’organisation. Donc, un bon cadre ne succombe pas à l’idée que quelque chose de nouveau, de formidable, d’étrange doit être accompli avec le poste simplement parce que le personnel s’occupant du poste ne comprend pas la procédure qui y est liée. 

Il est assez intéressant d’étudier la quantité et la fréquence d’explications néces­saires pour mettre en poste certaines personnes et pour leur faire comprendre et exécuter les fonctions exactes telles qu’elles sont définies dans le chapeau. Habituel­lement, elles essayent de gérer un poste de façon plus compliquée que nécessaire. C’est un instinct naturel de compliquer une chose simple. Ainsi, les aspects élémen­taires du poste, ses buts et objectifs, doivent être constamment respectés lors de tout allégement ou réarrangement. Par exemple, une fois, il a fallu trois jours entiers pour faire porter le chapeau de responsable des adhésions à quelqu’un. Celui-ci était de bonne volonté (et vous découvrirez que presque tous les membres du personnel le sont), voulait que le travail soit fait et n’avait aucun problème avec le travail de routine de son poste. Mais pendant trois jours entiers, cette personne a essayé de compliquer le travail de ce poste, de le réarranger ou de le rendre compliqué de telle manière qu’il devienne plus ou moins irréalisable. Cette personne ne pouvait pas comprendre la simplicité du travail de routine des adhésions, jusqu’à ce qu’un cadre passe trois jours entiers de travail avec lui. À la fin de cette période, il fut possible d’avoir un bon répondant et un bon traitement des membres. Cet état de choses s’est maintenu depuis lors. Si dans ce cas, le cadre avait simplement dit « eh bien, ce type est stupide » et si le cadre avait perdu patience, le travail du service des adhésions n’aurait jamais été fait. Cela a demandé une bonne ARC, cela a demandé pas mal de patience. Si un cadre ne dispose pas de trois jours entiers à passer pour mettre en place un tel chapeau, ou s’il ne peut pas avoir dans les quatre ou cinq prochaines semaines le temps équivalent à ces trois jours, le chapeau de responsable des adhé­sions ne sera alors jamais porté rapidement et correctement, pour la simple raison que le personnel dont il dispose est celui dont il dispose. Il ne faudrait pas penser que du personnel parfait va sortir tout prêt de la cuisse de Jupiter. La confusion qu’éprouvent de nombreuses personnes pour leur poste, particulièrement un nouveau travail, est étonnante. On leur demande de comprendre d’un seul coup le principe de fonctionnement global de l’organisation, en ce qui les concerne. Ils ne peuvent pas voir leur rôle, comment ils s’intègrent dans l’ensemble, où vont leurs lignes de communication ou ce qu’ils sont supposés faire. Le cadre, étant bien sûr capable de comprendre cela, n’a néanmoins pas le droit de faire quoi que ce soit d’autre que mettre de l’ordre dans le poste et de faire en sorte que le chapeau soit bien porté et le travail fait. 

En travaillant ici et là dans l’organisation, on découvrira certains trous, des lignes de communication manquantes ou des liaisons nécessaires. Mais, en ce moment, les organisations de Scientologie ont été élaborées dans les détails à un point tel qu’il serait plus sûr pour un cadre de prendre les postes tels qu’ils ont été assemblés sur l’organigramme originel et de reformer cette structure plutôt que de tenter de bricoler quelques nouveaux schémas bizarres d’organisation qui n’ont pas été testés aupara­vant. Les schémas des organisations de Scientologie ont été élaborés pendant une période très longue. Il est hautement probable que nous avons commis toutes les erreurs possibles. Nous sommes une organisation très compliquée du fait que nous avons de nombreux postes. Nous avons de nombreuses lignes de communications. Nous avons de nombreuses fonctions. Nous avons mis un certain temps pour les élaborer et nous en sommes arrivés à quelque chose proche de la perfection. C’est donc seulement maintenant que je peux dire aux cadres de suivre ce schéma et de maintenir le fonctionnement de l’organisation telle que prévu. Il n’y a pas vrai­ment de raison qu’un cadre imagine quelque chose de nouveau, de formidable et d’étrange pour s’occuper d’une activité particulière. Cependant, faites attention ! 

Chaque personne à n’importe quel poste tentera de l’amener à quelque chose de nouveau, de formidable et d’étrange dans leur façon de compliquer le travail et leur manque de compréhension de celui-ci. 

Être un bon cadre, ce n’est pas faire l’inspection d’un poste à la va-vite et passer avec quelque impatience à un autre poste. Il devrait voir l’organisation ou son département comme un tout. Il devrait se rendre compte de ce qu’ils essayent de faire. Il devrait ensuite essayer d’obtenir qu’ils fassent ce qu’ils sont censés faire. Pour accomplir cela, des chapeaux ont déjà été rédigés pour ces différents postes. S’ils sont incomplets d’une façon ou d’une autre, il devrait alors, s’il s’agit d’un chef de département, consulter ses supérieurs et, s’il s’agit d’un secrétaire de l’association, avoir une correspondance avec moi ou me consulter. Il devrait ensuite diriger le département selon un minimum acceptable en passant un instant avec chacune des personnes et en leur donnant à accomplir la partie de travail qu’elles peuvent com­prendre. Ayant fait cela, il a au moins une affaire qui tourne. Maintenant, il devrait réexaminer son département ou son organisation et s’assurer que chaque ensemble de tâches est pleinement compris et apprécié à sa juste valeur par la personne qui tient chaque poste. Il ne devrait pas être impatient, il ne devrait pas attendre le même niveau de compréhension du poste qu’il a lui-même, ni le même niveau d’exé-cution qu’il pourrait avoir sur celui-ci. La principale erreur que peut commettre un auditeur, c’est d’omettre d’estimer le cas qu’il essaye d’auditer. La seule chose qui provoque des erreurs de la part d’un auditeur, c’est cette omission. C’est aussi la seule manière pour un auditeur d’avoir tort. Par conséquent, la seule manière pour un cadre d’avoir tort, c’est d’omettre d’estimer le personnel auquel il essaye de faire effectuer le travail. Avec de la patience, une bonne ARC, une bonne compréhension, il devrait revenir encore et encore à ces postes et, au lieu de prendre les décisions (et donc ôter le meilleur du poste), il devrait montrer comment prendre les décisions à partir des activités réelles du travail. Il devrait faire en sorte que la personne qui occupe le poste prenne les décisions relatives à ce poste. Ces décisions, pour la plupart, sont mineures aux yeux du cadre, mais elles peuvent être primordiales pour la personne occupant le poste. C’est uniquement en amenant la personne à prendre ses propres décisions qu’il obtiendra un jour un poste tenu avec responsabilité. En se saisissant de petites parties de poste pour les faire lui-même, en faisant marcher toute l’affaire, en prenant les décisions et tout le reste, le cadre finira par faire tout le travail lui­même, parce qu’il a évincé petit à petit la personne pour laquelle il est en train de prendre les décisions. On a graduellement conduit cette personne à être irresponsable envers son poste. Cela constitue exactement l’inverse de la fonction réelle d’un cadre. Par exemple, le directeur de l’audition, auquel on donne un auditeur bien entraîné, ne devrait pas sans cesse inventer de nouvelles astuces et de nouveaux trucs pour « résoudre le cas du préclair ». Pour commencer, l’auditeur omet proba­blement de commencer les séances, de résoudre les problèmes de temps présent, de raccommoder les ruptures d’ARC et de conduire une séance en douceur ; voilà pourquoi le cas n’avance pas. Le directeur de l’audition devrait continuer à recoiffer le chapeau — ce chapeau global connu sous le nom d’auditeur du HGC — sur la tête de l’auditeur du HGC. Les conférences aux auditeurs sont en fait totalement inutiles si ceux-ci ont été placés en poste, y sont supervisés et si on leur donne un certain sentiment de responsabilité et de compréhension vis-à-vis de leur poste. 

Si un cadre se retrouve en train de réaliser lui-même une tâche particulière, il doit se rendre compte que, soit ce travail manque dans un chapeau, soit il n’a pas de chapeau pour s’occuper de ce travail. Quand l’idée de créer ou de faire respecter la politique administrative devient « prendre toutes les décisions à la place du personnel », le cadre a fait fausse route. Créer la politique administrative ou la faire appliquer, c’est tout à fait son travail, tout comme le sont la promotion et la planifi­cation en général, mais s’il se retrouve en train d’exécuter une tâche quotidienne, s’il se retrouve lui-même coincé heure après heure, jour après jour, par quelque souci, alors quelque part il omet de coiffer des chapeaux sur la tête des gens. De temps en temps un cadre est appelé à mettre un chapeau sur le dirigeant d’un cabinet exté­rieur, comme dans le travail juridique. Ah ! l’allégresse avec lequel l’avocat d’une organisation essayera de repasser le chapeau à la tête de celle-ci ! Mettre un chapeau sur la tête de quelqu’un est une tâche, tout comme un poste de membre du person­nel en est une. Les avocats de l’organisation, même en ayant un bureau extérieur, devraient avoir leur chapeau en place en ce qui concerne l’organisation, de manière que toutes les affaires juridiques leur soient simplement adressées. S’ils n’agissent pas de cette façon, soit il leur met le chapeau plus fermement sur la tête, soit, comme pour le reste, en désespoir de cause, il trouve de nouveaux avocats, tout comme il trouverait de nouvelles personnes si, après un investissement de sept ou huit jours de travail patient, il ne pouvait pas obtenir que quelqu’un fasse son travail quotidien. 

Il y a certaines approbations qu’un cadre doit donner, comme le procès-verbal du conseil consultatif. Il existe des changements de personnel que doit faire un cadre, et donc il y a des dossiers du personnel qu’il doit conserver. S’il est à la tête d’un département, il garde quand même les dossiers du personnel pour ce département particulier, et il s’occupe toujours du personnel de ce département. S’il est cadre à un niveau supérieur, il ne peut certainement pas faire autrement que de s’occuper du personnel en tant que chapeau pour l’organisation entière. Mais le chapeau pour le personnel d’une organisation entière n’est en fait pas un chapeau aussi grand que celui pour le personnel d’un département, étant donné qu’il n’inclut pas le recrute­ment. Tout chef de département a le droit de recruter du personnel ; ceci doit être approuvé par le cadre, bien sûr, et requiert en fait mon assentiment pour être posté sur un organigramme. 

Cela dit, on trouvera, dans une petite organisation, que trois, quatre ou cinq per­sonnes qui coopèrent peuvent accomplir pas mal de travail. Dès le moment où celle-ci se monte à huit ou dix personnes, vous avez besoin d’un cadre. Ce cadre, s’il ne connaît pas son travail tel qu’il est défini ici et s’il pense que son travail est quelque chose d’autre que d’amener les gens à faire le travail, restreindra en fait et appauvrira l’organisation. Il ne lui permettra pas de grandir, étant donné qu’il essaye toujours de mener une organisation de la taille de ce qui peut être géré par quatre ou cinq personnes, alors qu’en fait, il a un champ beaucoup plus vaste. 

Un cadre qui fait une bonne promotion et une bonne planification fera venir, bien sûr, beaucoup de travail. Tout ce qu’il a à faire, c’est de s’assurer que son dépar­tement des expéditions envoie des livres ; que son département de la promotion et des inscriptions insère des réclames ; que ses services d’organisation sont d’une qua­lité à inviter la confiance du public. Il n’a pas vraiment besoin de plus grands trucs de promotion que ceux-ci. La grande astuce de la promotion est d’amener tout le monde à faire son travail. Si cette condition et remplie, vous verrez toutes sortes de promotions avoir lieu. La promotion imaginée n’est pas la promotion accomplie. Un 

Naturellement, il y a des cadres qui, par leur présence personnelle, en donnant des conférences, en parlant aux gens, peuvent accomplir beaucoup de promotion, tout comme je fais beaucoup de promotion en écrivant un livre. Mais mon chapeau d’écrivain n’est pas mon chapeau de cadre, et je ne les mélange pas. Un cadre peut porter d’autres chapeaux que celui de cadre. Mais être cadre est un chapeau exact et explicite, et sa tâche consiste uniquement et entièrement à faire faire le travail. Si d’autres chapeaux sont portés en même temps que celui de cadre, alors on ne devrait pas permettre que ces tâches débordent sur celui de cadre, prennent sa place et l’anéantissent, étant donné qu’il est le plus important. 

Un exemple, dans une organisation centrale de Scientologie sur un autre continent, nous montre que certaines organisations insistent pour toujours apprendre par expérience, au lieu de tenir compte de l’expérience déjà acquise. Cette organisation présente l’image des organisations de Scientologie aux États-Unis en 1952 : tout le monde portait tous les chapeaux, personne n’essayait de coiffer des chapeaux autre que le sien, mais son propre chapeau, c’était tous les chapeaux. La confusion qui en a résulté, le manque de coordination, ne pas comprendre qu’un schéma organisa­tionnel ainsi que des terminaux et des lignes de communication ordonnées sont absolument nécessaires au bon progrès d’une organisation, ont eu pour résultat un revenu très bas et un travail très dur de la part de chacun. Comparez cela avec l’ordre et le revenu de la Scientologie aux États-Unis en 1958, et nous trouvons que la seule grande différence est que nous avons appris le schéma organisationnel adéquat nécessaire pour poursuivre notre travail et que nous exécutons ce schéma approprié. 

Vous pouvez mettre tout cela de côté et vous tuer au travail, et vous autocompli­menter en croyant que vous faites le travail, mais ne vous demandez pas pourquoi les membres du personnel ne vous félicitent pas, ou pourquoi je ne vous félicite pas, parce que le nombre d’heures que vous y consacrez ne m’intéresse pas. Seul m’inté-resse le nombre de documents que vous traitez. Seul m’intéressent les cadres qui font faire le travail. En ce qui concerne le personnel, je suis parfaitement satisfait des gens qui prennent le chemin le plus simple : faire le travail. C’est la chose la plus simple à faire. Ces postes sont intéressants. S’occuper de l’administration pour une académie est un sacré boulot. Être réceptionniste dans l’entrée est un poste intéres­sant : pensez à tous les gens que vous rencontrez. Ces postes qui prennent plusieurs heures par jour et continuent parfois tard dans la nuit sont intéressants, ce sont des terminaux intéressants et nécessaires. Rappelez-vous qu’ils sont les plus simples à tenir. Être cadre requiert de faire faire le travail par un intermédiaire, l’un des trucs les plus difficiles demandé à un thétan dans cet univers. 

Voyons si nous pouvons y arriver. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1958 

CENOCON 

ÉTUDIANTS DU SHSBC 

MISSIONS 

SCIENTOLOGUES 

ÀL’EXTÉRIEUR 

CADRES 

CHAPEAU MODÈLE POUR UN CADRE 

(Écrite à l’origine par LRH comme HCOB le 19 septembre 1958. Publiée comme HCO PL le 25 mars 1963.) 

–PREMIÈREMENT– 

Accomplir les buts de l’organisation et/ou de son département de façon continue, par l’utilisation d’une organisation et d’un personnel adéquats. 

Faire en sorte que les gens dans son département ou son organisation fassent le travail. 

Comprendre les tâches des membres du staff et faire en sorte que ceux-ci soient capables de porter tous leurs chapeaux de façon compétente. 

–DEUXIÈMEMENT– 

Obtenir l’obéissance à la politique administrative standard ancienne, ou en créer une nouvelle si nécessaire, et obtenir l’obéissance en particulier à la politique administrative établie par le conseil d’administration et à celle déjà existante dans les chapeaux standard. 

Planification de campagnes et d’activités pour créer de nouvelles demandes ou en combler d’anciennes, et utiliser pour ce faire le personnel. 

Personnel : améliorer la compréhension que son personnel a de ses postes et de ses fonctions, et améliorer son activité et son intérêt pour ces postes. 

Augmenter et diminuer le personnel, selon les besoins. 

Répartir le volume de travail. 

Un cadre doit réaliser qu’il s’agit là de son chapeau entier de cadre, et que toute activité dans laquelle il est engagé, autre que celles qui précèdent, constitue un autre chapeau, qui devrait être rédigé en tant que tel, et n’appartient pas à son chapeau de Voir le bulletin du HCO du 27 août 1958, intitulé LES CADRES DES ORGANI­SATIONS DE SCIENTOLOGIE. 

La tâche d’un cadre est de placer les chapeaux sur les gens. Ainsi, il devrait faire très attention à ne pas violer les chapeaux en introduisant des programmes urgents qui ôtent les chapeaux, ou en retirant « temporairement » les gens de leur poste pour exécuter des tâches non prévues dans leur chapeau. S’il possède de telles fonctions non prévues dans des chapeaux, il devrait s’assurer qu’elles sont exécutées par les chapeaux existants ou en créer de nouveaux. 

Les cadres ne devraient pas envoyer aux terminaux des messages négatifs ou déroutants, relatifs à la réalisation de leur devoir. 

Des sujets tels que la tenue ou le réarrangement du poste devraient être abordés avec le terminal directement. La mise par écrit se fait seulement après que l’arrangement a eu lieu. 

Des lignes de comm grandes ouvertes telles que celles que nous avons, ne peuvent tolérer des messages négatifs, déroutants ou empreints de mauvaise humeur. Il n’y a aucune raison ici pour apprendre ce qui est par expérience déjà connu : l’enthêta sur les lignes de comm libres peut perturber de manière incroyable le système de comm d’une organisation. Ceci s’applique également aux messages adressés aux cadres par les terminaux. 

Dans le cas où un cadre dans une partie du monde connaîtrait des difficultés avec la conduite d’un terminal dans une autre partie du monde, il ne faut pas envoyer de message au terminal. À la place, écrivez au cadre le plus proche du terminal dans cette partie du monde ; expliquez-lui la situation et demandez-lui d’aborder la ques­tion personnellement avec le terminal. Même dans une opération locale, si vous ne pouvez pas avoir un entretien avec le terminal en question, ne lui envoyez pas un message critique. Demandez au cadre le plus proche du terminal d’aborder le sujet avec le terminal. Aucun message ne va directement à un tel terminal éloigné. 

(CE QUI PRÉCÈDE EST UN FAIT ; CE QUI SUIT CONSTITUE MON 

OPINION ET PEUT ÊTRE CONSIDÉRÉ COMME SUJET À DISCUS­

SION.) 

N’importe qui découvrira, s’il a affaire avec les gens, que ces facteurs dominent : 

1.


Les gens sont désireux de faire de leur mieux et le feront jusqu’à ce qu’on les démolisse sur le sujet ; 

2.


La plupart des causes de récrimination sont fondées non pas sur une mauvaise conduite, mais sur une mauvaise compréhension ; 

3. 

Seul un contact personnel peut restaurer la compréhension ; 

4.


La critique ou la colère écrite est rarement réparée par davantage d’écrits. Une brouille ouverte par écrit est habituellement susceptible d’être résolue uni­quement par un contact personnel. La morale est donc : ne commencez pas la brouille avec un message empreint de mauvaise humeur ; 

5.


Ne laissez pas passer une erreur détectée. Occupez-vous-en et corrigez-la quand vous la trouvez ; 

6.


N’accumulez pas de « mauvaises notes » contre un terminal avant d’agir. Oubliez les vieilles « mauvaises notes » quand elles ont été corrigées ; 

7. 

Un terminal a sa version de l’histoire. Étant la personne qui fait le travail, il possède de meilleures informations que celles du cadre. Écoutez et posez des questions avant de décider de vous indigner ; 

8.


Le seul capital que possède un cadre, c’est la bonne volonté de travailler. Pré-servez-la. Aucune personne ne peut être forcée au travail, comme l’ont découvert toutes les sociétés esclavagistes. Elles perdent toujours. Quand un homme est fouetté, le travail qu’il produit provient encore et toujours de sa seule bonne volonté. La colère l’a amoindrie. 

Les terminaux qui sont dans la confusion et ont pris une mauvaise direction sont réparés tout comme un auditeur répare une rupture d’ARC. Le terminal est aussi conscient de ses propres overts et pensées. 

Les seules personnes avec lesquelles un cadre ne peut pas travailler sont celles qui disent ou dramatisent continuellement : « On ne peut pas le faire. » Ces personnes sont déjà gâtées par un mauvais 8-C dans la vie. Peu importe que la personne soit l’avocat ou le comptable ou le balayeur en chef, si sa réponse à toutes les solutions présentées est « on ne peut pas le faire » (que ce soit déclaré ou montré dans les actes), le cadre possède uniquement deux choix : lui ordonner de recevoir de l’audition intensive ou le licencier. Le cadre n’a pas d’autre recours. Les menaces, les pénalités, les réprimandes, ne mènent à rien. 

Le personnel se divise donc en trois catégories possibles : 

1. 

Celui qui est de bonne volonté ; 

2. 

Le négatif rebelle ; 

3.


Le je-m’en-foutiste fini. 

Pour s’en occuper, nous avons seulement trois sortes d’actions, et aucune autre. (Un authentique cas de blanc, c’est blanc, et noir, c’est noir.) 

Catégorie un (ci-dessus) : s’en occuper comme décrit ici, avec compréhension, intelligence, aide, courage et compassion. 

Catégorie deux (ci-dessus) : uniquement auditer ou licencier. 

Catégorie trois (ci-dessus) : uniquement auditer ou licencier. 

Les catégories deux et trois ne sont pas susceptibles d’être employées. Pourquoi accabler le staff ou les finances de l’organisation ? 

Celui qui est de bonne volonté inclut l’autoritaire, le doux, le rapide, le lent, l’efficace, le soucieux. Les menaces et les règles punitives ne les aident pas ; elles ne font que nuire à l’innocent et au coupable sans distinction. Des horaires stricts, l’insistance, la raison, la précision et l’ARC les aident. 

Ceux de mauvaise volonté sont bons uniquement pour l’auditeur ou le bureau de chômage. Laissez un poste vacant plutôt que de les employer. Sinon, vous le regretterez. 

Ne mélangez pas un conflit de personnalités, l’indépendance et un manque de servilité avec de la réticence. C’est ce que font les militaires et regardez ! Si vous voulez uniquement du personnel qui ne réplique pas, engagez-vous dans l’armée : on y punit les gens qui communiquent ou qui désertent. Certains saligauds de pre­mière classe peuvent faire un boulot de premier ordre. 

Ceux qui sont de mauvaise volonté se contentent de dire ou d’afficher « j’peux pas », peu importe quelle solution ou tâche est proposée. Habituellement, ils ne parlent pas. Parfois, ce sont des modèles de douceur. Mais, de même qu’un chien de chasse qui ne tuerait pas le gibier, ils ne vous sont pas utiles. S’ils sont à l’extérieur de votre organisation ou de votre département, il vous reste seulement ceux de bonne volonté. Alors, en faisant votre travail de cadre, pourquoi chercher plus loin que d’être décent. Le type qui ne l’apprécie pas n’est pas avec vous de toute manière. Ainsi, cela laisse un seul code de conduite à suivre pour un cadre, celui défini ici. Son chapeau de gestion du personnel exclut monsieur Non et mademoiselle Peux­pas et maître Gaffe. Un cadre a besoin de discipline et de colère dans la proportion où il laisse entrer ceux de mauvaise volonté. Le premier principe d’un cadre est d’accom-plir les buts de l’organisation et du département. Il doit employer du personnel de bonne volonté et maintenir l’ARC. Et rappelez-vous qu’il y a un R à l’intérieur. 

Un quart de siècle à la direction, dans cette vie, m’a enseigné que les seuls postes sous-privilégiés qui existent, sont les postes de direction. Quand une personne monte sur l’échelle de l’autorité, ses défauts s’amplifient, de même que sa capacité de blesser et de détruire. Il faudrait être archange pour être un cadre parfait. Malgré la nature éprouvante d’un poste de cadre, il doit cependant être tenu ; et tenu avec compréhension, intelligence, serviabilité, courage et compassion. Quand l’absence de l’une de ces qualités se fait sentir sur les lignes de comm d’une organisation, l’organisation tombe malade et est fichue, tout comme notre monde en général. 

Nos membres du staff sont de bonne volonté. Je crois en eux et je leur fais confiance. Personne ne pourrait jamais faire le travail que nous faisons tous, mais nous le faisons. 

Les cent mille prochaines années dépendent de nous. Nous pouvons seulement nous montrer à la hauteur en faisant notre travail du mieux que nous pouvons aujourd’hui — avec compréhension, intelligence, serviabilité, courage et compassion 

— pour le plus grand bien du plus grand nombre de dynamiques. C’est beaucoup demander, mais les premiers à s’exécuter doivent être nos cadres. 

1.


Ayez une estimation précise et correcte de la situation ; 

2.


Faites une déclaration écrite précise, avec un niveau de communication adéquat, sur ce que vous voulez voir faire exactement ; 

3.


Republiez ce qui est au point 2 ; 

4.


Republiez ce qui est au point 2 ; 

5.


Republiez ce qui est au point 2. 

Il n’y a pas d’autre étape. 

Chaque fois que vous émettez un ordre direct, précis et méthodique, il se peut que vous provoquiez une confusion. Elle disparaît quand l’ordre est répété encore et encore. Les « explications » et autres « l’ordre est difficile à dupliquer » sont l’évacuation d’une confusion. Ne faites pas de Q & A avec la confusion. Émettez juste l’ordre de nouveau tout en maintenant une bonne ARC. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 NOVEMBRE 1970 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LA THÉORIE DES ORGANISATIONS DE SCIENTOLOGIE 

Ce « bulletin du HCO » du 21 septembre 1958 explique en quoi une organi­sation de Scientologie diffère de « l’idéal industriel ». 

L’idée industrielle de l’organisation est celle d’une organisation du type engre­nage, dont chaque membre est entièrement fixé à un poste, exécutant uniquement des tâches exactes, et où tous les pignons tentent de s’engrener ensemble. L’idée industrielle ne fait pas la différence entre une organisation mécanique et une organi­sation humaine ou une organisation vivante. 

Les lois sur le produit (produit 1, 2, 3 et 4, telles qu’elles sont données dans cette série sur l’organisation) s’appliquent aussi bien à une organisation vivante et à une organisation mécanique qu’à n’importe quelle organisation. Étant donné que l’orga-nisation vivante et l’organisation mécanique ont ces lois en commun, l’industriel confond l’organisation vivante et l’organisation mécanique. 

L’HCO PL du 29 octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation, L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT, fait aussi mention de cette différence entre une organisation vivante et une organisation mécanique. 

Étant donné que l’idée industrielle a déjà été mentionnée dans cette série sur l’organisation, et que cette série sur l’organisation s’applique principalement aux organisations vivantes (non mécaniques), et étant donné que les gens ont tendance à tomber dans un schéma d’organisation mécanique (et à utiliser aussi une organi­sation vivante afin de ne pas connaître leur spécialité le mieux possible), cette publi­cation antérieure sur l’organisation vivante est publiée en entier. 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE LONDRES (PUBLIÉ À WASHINGTON) 

BULLETIN DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1958 

POUR TOUS LES CHAPEAUX DE MEMBRE DU STAFF 

LA THÉORIE DES ORGANISATIONS DE SCIENTOLOGIE 

Une organisation se compose d’un certain nombre de terminaux et de lignes de communication réunis par un but commun. 

Les actions d’une organisation peuvent toutes être classées sous la rubrique : mouvement et changement de particules. Pour analyser un poste, un département ou une organisation, faites une liste de chaque particule qu’il ou elle traite (qu’il s’agisse de types de personnes, types de communications ou de n’importe quel autre élément), et suivez chaque élément à partir du point où il pénètre le poste, le dépar­tement ou l’organisation, jusqu’au point où il sort. Si une particule n’est pas traitée correctement et transmise correctement, c’est qu’il y a une confusion ou une impasse. Organiser une organisation requiert plus que de la théorie. Il faut inspecter et faire la liste des particules, obtenir leurs routes et leurs changements de nature en cours de route. Il faut ensuite s’assurer que des terminaux et des lignes de communication existent pour recevoir, changer et faire suivre la particule. Tous les types de parti­cules appartiennent à quelqu’un, sont traités d’une certaine façon, proviennent de quelque part et vont quelque part. Il n’y a pas de confusions quand les lignes, les terminaux et les actions existent pour chaque type de particule. 

Chaque poste nécessite de faire preuve de jugement et d’agir avec décision. Si le traitement des éléments n’est qu’un « détail sans importance », alors c’est que votre prochain est lui-même « un détail sans importance ». 

Il n’y a pas de travailleurs dans une organisation de Scientologie. Nous sommes tous des dirigeants de ces particules. 

Les routes de traitement ne sont pas des ordres à traiter, mais des directions à prendre. Une route n’est pas forcément correcte pour tous les cas. Elle n’est correcte que dans la plupart des cas. Les robots ne peuvent faire face à la vie. Les organi­sations de robots et les civilisations de robots échouent. Elles semblent seulement fonctionner — tout l’empire coco semble fonctionner, jusqu’à ce que vous décou­vriez que chacun y meurt de faim. Une organisation parfaite n’est pas une machine, mais une structure d’accords. Une route n’est que la procédure sur laquelle on s’est mis d’accord. Non seulement elle est quelquefois rompue, mais elle devrait l’être de temps à autre. Les terminaux concernés se mettent d’accord, sinon la route ne fonctionne pas. Une route sur laquelle les terminaux ne se sont jamais mis d’accord n’est pas une route, mais un labyrinthe. Les gens donnent leur accord à des postu­lats qu’ils peuvent comprendre et apprécier. Par conséquent, une route et un traite­ment débutent avec une particule, se développent avec une théorie, prennent vie avec un accord, et quand on fait preuve de jugement et de décision, continuent à fonctionner. 

L’acheminement, les lignes de communication, le schéma de l’organisation ne font pas le travail. Le travail est fait par des êtres vivants qui utilisent leur bon sens et leur savoir-faire. Le schéma organisationnel rend simplement leur travail plus aisé et réduit la confusion et la surcharge de travail. Les gouvernements, les armées, les gros bureaux de recherches se réduisent eux-mêmes à des routes et à des titres. Ils ne fonctionnent pas. Ils ne travaillent pas. Le facteur humain ne peut pas y entrer en ligne de compte. Par conséquent, les sociétés d’esclavage (composées uniquement de routes et de terminaux qui ne pensent pas) finissent toujours par être vaincues par les peuples libres. Il y a un point où les routes et les procédures exactes ne fonctionnent plus, tout comme il y a un point où, face à un volume de travail, l’indi-vidualité sans le travail d’équipe ne fonctionne plus. Une organisation optimum n’est jamais ni tout l’une ni tout l’autre. L’individualisme total ou la mécanisation totale sont l’un et l’autre impossibles. Alors, si vous, votre département ou votre organisation semblez pencher trop fortement vers l’un ou l’autre, hurlez, ne parlez pas. Une mauvaise organisation vous congédiera, et vous pouvez faire quelque chose de plus profitable. Une bonne organisation écoutera. MAIS — ayez toujours une meilleure idée que celle en usage. Grogner, refuser de travailler, ça ne marche pas. Dans une bonne organisation, une meilleure idée, discutée avec les terminaux qui sont autour de vous, mise par écrit de façon concise, soumise à approbation, sera mise en action. Bien sûr, il est toujours possible que la nouvelle solution propo­sée brise un engrenage quelque part ailleurs. Si c’est le cas, vous avez le droit de le savoir. 

Une « organisation » ne fait pas le travail. En tant que plan ordonné, elle aide ses terminaux à accomplir le travail. Le personnel, en tant qu’individus, accomplit le travail. Une organisation peut aider ou empêcher que le travail soit fait. Si elle aide, c’est bien. Si elle l’empêche, elle devrait être examinée minutieusement. 

Une organisation peut travailler entièrement à se créer du travail interne. Tout le travail qui est accompli, c’est le travail engendré de l’intérieur par des routes irréelles et des changements bizarres de particules. Ça, c’est un gouvernement autour de la moitié du vingtième siècle. Sa plus haute compétence, c’est le meurtre, que dans sa profondeur il légalise. 

Une organisation totalement démocratique a mauvaise réputation en Dianétique et en Scientologie malgré toute cette discussion sur l’accord. Il a été découvert lors d’une expérience réelle (L.A. 1950) que des groupes de gens appelés à choisir un leader dans leurs rangs, par nomination et par vote, ne choisissent systémati­quement que ceux qui les assassineraient. Ils choisissent ceux qui parlent de grandes actions et ignorent ceux qui agissent. Ils semblent choisir invariablement les hommes de compétence moyenne. Ce n’est jamais assez bon chez un leader, et les gens souffrent de son manque de compréhension. Si vous avez un jour l’occasion d’élire un leader pour votre groupe, ne soyez pas « démocratique » à cet égard. Comparez les données comme suit : prenez l’individu qui est un bon auditeur, pas celui qui se contente de dire qu’il l’est. Prenez l’individu qui a un bon profil et un bon Q.I., pas forcément les plus élevés. Prenez l’individu qui peut accorder l’être aux autres. Et considérez la sérénité et l’efficacité relatives de tout commandement qu’il a pu tenir par le passé. Et même là, vous prenez un risque. Alors n’élisez toujours que temporairement, et réservez-vous le droit de rappel. Si sa première action est de congédier des gens, rappelez-le immédiatement et trouvez un autre leader. Si l’orga-nisation prospère rapidement, gardez-le et confirmez la première élection par une seconde. Si l’abondance de l’organisation chute en un mois ou quelque chose comme ça, rappelez-le et trouvez-en un autre. La popularité est un certain critère 

— mais elle peut être créée uniquement pour une élection, comme aux États-Unis. Que ce soit par élection ou par sélection, choisissez pour cadre l’individu qui peut faire accomplir le travail. Et une fois qu’il est confirmé, obéissez-lui ou gardez-le. Il est rare. Mais prenez garde à ces gens de la procédure législative qui connaissent tous les processus légaux de perte de temps, mais qui d’une façon ou d’une autre n’accomplissent rien à part du chaos. Un leader compétent et qui réussit vaut un million de rustres impressionnants. Les démocraties haïssent les cerveaux et la com­pétence. Ne vous mettez pas dans cette ornière. Aux États-Unis, durant la guerre entre les États, les compagnies miliciennes élisaient leurs officiers sans grand succès dans la bataille. Ils finirent par apprendre après des dizaines de milliers de pertes 

QUEL EST VOTRE TRAVAIL ? 

Tout, dans une organisation, est votre travail, si cela diminue la confusion de le faire. 

Le fait que vous soyez tout à fait à votre poste et que vous utilisiez vos lignes de communication exactes diminue la confusion. Mais le fait de ne pas porter de temps en temps un chapeau qui n’est pas le vôtre peut causer plus de confusion que d’être tout à fait à votre poste. 

La question à vous poser quand vous verrez que vous devrez résoudre quelque chose qui n’est pas de votre ressort, est celle-ci : « Qu’est-ce qui causera le moins de confusion : le résoudre ou le rejeter sur ses lignes correctes ? » 

Exemple : Un préclair tourne en rond pour trouver quelqu’un qui puisse lui vendre un livre. Vous le voyez. L’employé de la librairie n’est pas là. Les livres y sont. Bon, quelle est la réponse ? Vous allez créer un peu de confusion si vous lui remettez un livre, encaissez son argent et le donnez plus tard au compte de livres. Vous allez créer de la confusion pour votre propre poste et l’organisation si vous partez à la recherche d’un « terminal de la vente de livres ». Vous allez créer un sentiment d’inimitié chez le préclair si vous ne l’aidez pas à obtenir son livre. Répondez-y en choisissant ce qui entraîne le moins de confusion. Vous découvrirez par expérience que vous pouvez créer de la confusion en vous occupant à l’occasion des particules d’un autre, mais vous découvrirez aussi que vous pouvez créer de la confusion en ne vous occupant pas, à l’occasion, des particules d’un autre. 

La seule erreur réelle que vous puissiez commettre en vous occupant des parti­cules d’un autre est de manquer de lui dire par communication verbale ou écrite ce que vous avez fait exactement. Pour un moment, vous lui avez volé son chapeau. Eh bien, rendez-le-lui toujours. 

Rappelez-vous que dans une organisation de Scientologie, tout scientologue fai­sant partie du staff porte potentiellement non seulement son propre chapeau mais chaque chapeau dans l’organisation. Il a besoin de connaître plus de fonctions que la sienne propre, en particulier les fonctions adjacentes à son poste. Il a souvent plus de tâches à accomplir que la sienne propre, parce que ces tâches doivent être accom­plies et il le voit. Un membre du staff non scientologue d’une organisation n’est limité dans ce qu’il peut faire dans l’organisation que par manque de savoir-faire. La restriction ne s’applique qu’en ce qui concerne l’instruction et l’audition. Mais un scientologue : il peut se trouver en train de porter n’importe quel chapeau du coin, y compris le mien. Et d’autres peuvent de temps à autre porter le sien. 

Un membre du staff accomplit le travail de 1) son poste, 2) son département et 3) l’organisation entière. 

COMMENT CONSERVER VOTRE TRAVAIL 

Votre chapeau est votre chapeau. Il doit être porté. Connaissez-le, comprenez-le, faites-le. Rendez-le réel. S’il n’est pas réel, c’est votre faute, car c’est à vous d’aborder la question et de la résoudre avec un cadre. Si celui-ci n’y met pas de l’ordre de sorte que vous puissiez assumer le chapeau, c’est encore votre faute tant que ce n’est pas fait. 

Vous conservez votre travail dans une organisation de Scientologie en faisant votre travail. Il n’y a pas plus de politique que ça qui entre en jeu… en tout cas si je le découvre, il n’y en a pas. Donc faites votre travail et vous avez un travail. C’est comme ça. 

Mais que nous soyons à notre poste ou non, nous échouons seulement lorsque nous n’aidons pas. Le « public » ne nous désapprouve que lorsque nous n’aidons pas ou lorsque nous ne répondons pas à ses questions. Nous avons donc deux données stables sur lesquelles nous fonctionnons, que nous soyons en poste ou pas : 

AIDEZ LES GENS ! 

RÉPONDEZ EXACTEMENT AUX QUESTIONS DES GENS ! 

Quand vous ne le faites pas, vous laissez tomber tout le monde. 

BON ORDRE ET PROPRETÉ DES LOCAUX 

— LE PUBLIC NOUS CONNAÎT PAR NOTRE MEST — 

Une partie du chapeau de chacun consiste à maintenir un bon mock-up des gens, des bureaux, des salles de cours et des locaux. 

Maintenez votre bureau et votre MEST propre et ordonné. Ça aide. 

Et quand vous voyez des choses qui se brisent ou qui se détériorent ou qui se salissent, arrangez-les ou nettoyez-les ou, si vous ne pouvez pas le faire, hurlez comme un fou sur la bonne ligne de communication. 

LE SYSTÈME DES MESSAGES 

Le système des messages n’est pas là pour vous tourmenter, mais pour vous aider. 

N’utilisez jamais un téléphone interne pour atteindre un autre terminal sauf lors­que vous devez agir vite. Et n’écrivez jamais un message et ne le portez pas vous­même en même temps à quelque autre point. C’est « hors-ligne », tout comme un téléphone est « hors-ligne ». Un bon usage des lignes de l’organisation réduit la confusion. L’autre type est occupé, lui aussi. Pourquoi l’interrompre sans nécessité 

Une ligne de communication peut être bloquée de plusieurs façons. La principale est l’enthêta. Avant que cela n’aille sur les lignes, demandez-vous ceci : c’est désa­gréable, mais est-ce nécessairement important ? Une autre est la surcharge. Trop de trafic bloque une ligne. Un message trop long n’est pas lu. Une autre façon est trop peu d’informations. Cela peut complètement bloquer une ligne. Cela demande plus de messages pour découvrir ce qui se passe. Une autre façon est de court-circuiter la ligne elle-même — cela bloque le terminal. La dernière façon, dans les catégories générales, de bloquer une ligne de communication est d’y mettre des informations erronées. 

La dernière est une bête noire pour les gens en Scientologie. Cela a la forme généralement de « tout le monde sait ». Exemple : « On dit que Georges fait du mauvais travail », ou « personne n’a aimé le dernier bulletin d’informations ». La repartie correcte est : « Qui est tout le monde ? » Vous découvrirez que c’était une personne qui avait un nom. Lorsque vous avez des informations critiques, omettez la généralité « tout le monde ». Dites qui. Dites où. Sinon, vous allez former une mauvaise information pour quelqu’un. Lorsqu’on dit que nos actions sont impopu­laires, la ou les personnes qui le disent ont un nom. 

EN RÉSUMÉ 

Un poste dans une organisation de Scientologie n’est pas un boulot. C’est une responsabilité et une croisade. Nous sommes des hommes et des femmes libres — probablement les derniers hommes et femmes libres sur Terre. Rappelez-vous, nous devrons revenir sur Terre un jour quoi qu’il nous « arrive ». Si nous ne faisons pas du bon travail maintenant, il se peut que nous n’ayons jamais une autre chance. 

Oui, je suis sûr que c’est comme ça. 

Alors, nous avons une organisation, nous avons des gens à l’extérieur à qui nous devons apporter notre soutien, nous avons une chance. 

C’est plus que nous n’avions la dernière fois où le rideau de la nuit commença à s’abattre sur la liberté. 

Donc, nous utilisons cette chance. 

Une organisation comme la nôtre est notre meilleure chance pour accomplir le maximum. Donc nous le faisons ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 MAI 1959 PUBLICATION I 

CENOCON 

ÉTUDIANTS DU SHSBC 

MISSIONS 

SCIENTOLOGUES 

ÀL’EXTÉRIEUR 

CE QU’UN CADRE VEUT SUR SES LIGNES 

Il n’y a que quatre choses qu’un cadre veut sur ses lignes d’arrivée des communi­cations. 

Ce sont : 

1. 

Des informations ; 

2. 

Des nominations et des renvois de personnel à effectuer ou à confirmer ; 

3. 

Des questions d’ordre financier ; 

4. 

Des accusés de réception. 

Il ne veut pas sur ses lignes : 

1. 

Des demandes de décisions ; 

2. 

Des répliques et des « je ne peux pas » ; 

3. 

De l’enthêta. 

Les demandes de décisions sont toujours un signe d’irresponsabilité ; les gens veulent que le cadre fasse les erreurs ; et un cadre peut faire des erreurs si on lui demande de prendre des décisions à distance par rapport à sa zone d’action et qu’il n’a pas suffisamment de données pour prendre la bonne décision. 

Par définition, une réplique est une réponse inutile à un ordre. Ceci peut devenir assez malveillant. Ce n’est pas un accusé de réception, c’est un commentaire ou une réfutation. Par exemple : l’ordre « Vendez les briques » reçoit la réplique « Les briques sont difficiles à vendre » ou « Nous aurions dû les vendre hier ». Il s’agit d’une maladie propre uniquement à quelques membres du staff. Ils ne peuvent pas recevoir un ordre directement et ils cherchent à faire partie de la communication, pas à en être les destinataires. Cela peut aller aussi loin que des « À vos ordres » insensés ou « Je vais m’en occuper » alors que le cadre veut seulement savoir si c’est fait. Les messages ou les ordres sont, dans la plupart des cas, gardés jusqu’à ce qu’ils soient terminés. Nous supposons qu’ils sont arrivés à destination ou nous comptons sur d’autres moyens pour dire que non. Seules quelques situations nécessitent un accusé de réception à un ordre à longue distance et elles se produisent toutes lorsque l’on doute de la présence du destinataire. 

En ce qui concerne les « je ne peux pas », un cadre ordonne rarement l’impos-sible et s’entretient généralement avec les gens avant d’émettre un ordre. Un « ne peut pas être fait » continuel signifie « je ne suis pas désireux de le faire ». J’ai appris cela à la longue. Lorsqu’une personne A à un poste, qui disait tout le temps « je ne peux pas », a été remplacée par une personne B qui recevait les mêmes ordres, cela m’a fait découvrir que le travail pouvait être fait puisque B, au même poste, avec les mêmes ordres, n’a jamais dit « je ne peux pas » et que le travail a été fait. 

Par enthêta, on entend des rapports enjolivés. Une donnée est une donnée. Ce n’est pas une opinion. Ce sont les données, pas l’enthêta, qui donnent lieu à l’action. L’enthêta ne fait que couper les lignes. 

C’est grave d’obstruer les lignes d’un cadre. Le résultat est une ligne coupée. Le staff crée un goulet d’étranglement lorsqu’il obstrue une ligne qui va vers un cadre. Consommer le temps et la patience d’un cadre ruine l’harmonie, la dissémination et le revenu. 

Être dépendant d’un cadre pour des décisions mineures est une manière sûre d’obstruer les lignes, et cela coûte des unités. 

Le rôle d’un cadre est de planifier des actions, de les exécuter et de coordonner les activités. 

Pour faire cela, il fait travailler les gens et il établit le plan d’action général. Seul un cadre peut mettre des lignes en place, coordonner des actions et résoudre les embou­teillages qui agissent comme obstacles. Qu’un cadre prenne, à la place des autres, des décisions qui s’appliquent uniquement au domaine d’un seul emploi, c’est de la folie. 

À QUOI DEVRAIENT RESSEMBLER LES LIGNES D’UN CADRE 

INFORMATIONS : 

Lorsqu’un membre d’une organisation fait quelque chose d’important, il devrait toujours informer le cadre après coup. On a parfaitement le droit d’entreprendre des actions qui relèvent du but qu’on a dans l’organisation. Mais on n’a pas le droit d’en faire un secret. 

1. 

Faites-le ; 

2.


Dites-le aux personnes et au cadre concernés, par des communications adéquates, à la vitesse requise par l’affaire. 

De même, un cadre se devrait de communiquer ses buts et ses plans, et lorsqu’il fait quelque chose qui est important pour les autres, il devrait le dire. Le capitaine qui dit à l’équipage comment vont les choses épargne beaucoup de nervosité et de mouvements inutiles. 

NOMINATIONS ET RENVOIS : 

Les embauches et les renvois mineurs dans un département, qui sont effectués par les personnes autorisées, devraient toujours faire l’objet d’une confirmation, au moins après coup. Les nominations et les renvois majeurs de personnes clés doivent 

Par exemple, nommer, transférer ou renvoyer un secrétaire de l’association ou un secrétaire de l’organisation incombe au conseil d’administration. C’est au directeur général de nommer ou de renvoyer les têtes de département et encore, uniquement sur les conseils d’un secrétaire de l’association ou d’un secrétaire de l’organisation. C’est au secrétaire de l’association ou au secrétaire de l’organisation de nommer, de transférer ou de renvoyer des adjoints ou des chefs de section. C’est à la tête du département de nommer ou de renvoyer le reste du personnel mais toujours, dans chaque cas, avec la permission du supérieur hiérarchique immédiat, et en informant la hiérar­chie jusqu’au sommet. 

QUESTIONS FINANCIÈRES : 

Informer constamment sur les finances, comme dans le compte rendu écrit du comité consultatif, autoriser à faire des changements et les dépenses de capital relèvent de la direction. Ma propre autorisation n’est nécessaire que dans le cas de change­ments majeurs de la politique administrative, de dépenses ou d’urgences financières extrêmes. La planification financière ordinaire et les actions de routine sont mieux gérées localement par le secrétaire de l’association, le secrétaire de l’organisation ou le directeur de la comptabilité. J’ai besoin des informations sur les finances, mais là où j’ai décidé de la planification et de la publicité, et que cela est entendu, la gestion ultérieure des finances se fait au moyen d’une autorisation globale de ma part, sauf en ce qui concerne les urgences financières extrêmes ou les sorties majeures de capi­taux qui sont des questions locales. 

Voici les choses que je veux sur mes lignes. Ma réaction est de changer le person­nel s’il y a rétention chronique d’informations, si les nominations et les renvois sont irréguliers ou si une organisation commence à devenir insolvable. Lorsque les gens me réclament continuellement pour prendre les décisions qu’eux-mêmes devraient prendre, je reconnais là aussi d’autres maux et, là encore, je change le personnel. 

Si nous comprenons tous ce qui est demandé, nous pouvons le faire. 

Alors, examinons ceci, faisons-le et gagnons. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 SEPTEMBRE 1959 

REPOLYCOPIER 

LA PROGRAMMATION 

(À l’origine, écrite comme HCOB le 12 septembre 1959. Publiée comme HCO PL le 23 octobre 1969.) 

(Voir également l’HCO PL du 4 décembre 1966, n° 9 de la série sur le savoir-faire administratif, EXPANSION, LA THÉORIE DE LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE, et l’HCO PL du 24 décembre 1966 I, n° 10 de la série sur le savoir-faire administratif, COMMENT FAIRE UN PROGRAMME POUR UNE ORG, LES PROGRAMMES DE SAINT HILL.) 

La Dianétique et la Scientologie n’ont jamais souffert d’un manque de programmes. Il y en a toujours eu. Et il y aura toujours de meilleurs programmes et, peut-être trouverons-nous, pour des buts de dissémination, le programme PARFAIT. 

Mais qu’est-ce qui est arrivé à tous ces programmes ? 

Hélas ! Je l’ai découvert il y a quelques années et, de là, est né le modèle organisa­tionnel qui marche si merveilleusement dans les orgs centrales. Mais les faits que j’ai découverts concernaient tous l’exécution des programmes. 

Nous avons une idée magnifique. Elle va faire un malheur. Elle va faire sauter les toits des gratte-ciel et envoyer tout le monde chercher un livre. Et des mois plus tard, nous nous demandons ce qui est arrivé à ce merveilleux programme. 

Eh bien, je vais vous dire ce qui est arrivé : personne ne l’a exécuté. 

C’est le chant du cygne de presque chaque programme qui a été imaginé. Il était génial, mais personne ne l’a fait… 

Et, avant que vous ne pensiez que je suis en train de critiquer tout le personnel partout ou qu’il nous arrive de critiquer tout le personnel, je vais vous confier le reste de mes découvertes à ce sujet. 

Les programmes n’ont pas été faits parce que tout le monde était tellement sur­chargé avec ce qu’ils étaient déjà en train de faire qu’ils n’avaient pas la moindre chance de commencer le nouveau programme, si bon fût-il. Des programmes étaient déjà en cours d’exécution. Bon nombre de ceux-ci étaient si fondamentaux, comme vendre des livres ou répondre par courrier aux préclairs et aux étudiants sur le point d’arriver, que personne ne pouvait commencer le nouveau programme. Et, au bout du compte, le nouveau programme ne fut pas démarré, si merveilleux qu’il ait pu sembler. 

La raison pour laquelle des cadres retiraient tout le temps des gens de leur poste était due à cette chose : la programmation. Le cadre avait, pensait-il, une meilleure idée ou était en train d’essayer de mener à bien une vieille idée. Et, pour la faire mar­cher, il puisait dans l’ensemble du staff pour le faire et, du coup, les programmes de base étaient laissés en plan. 

Savez-vous que pratiquement chaque fonction d’une org centrale a été, à une époque, un magnifique programme flambant neuf ? Eh bien, ça l’a été. Et ce filtrage graduel des activités nous a donné une forme relativement finale, avec une étape supplémentaire à réaliser et cette étape est celle des programmes, d’un département des programmes : un département qui peut mener à bien de nouveaux programmes ou des coups publicitaires, sans mettre toute l’organisation en pièces, en arrachant tout le monde de leurs programmes normaux. 

La programmation est quelque chose de suffisamment important pour qu’on lui porte une attention considérable. Il existe une grande quantité d’informations à ce sujet. Et toutes les informations se résument à ceci : quel que soit le nombre de pro­grammes que vous ayez, chacun est composé d’un certain nombre d’éléments. Et si vous n’assemblez pas ces éléments et n’exécutez pas ce programme de façon ordonnée, il ne va tout simplement pas démarrer. Nous avons ici quelques-uns des principes relatifs à la programmation. Et vous feriez bien de les connaître parce que votre nouveau cours de HAS en co-audition est un programme et il doit être fait comme un programme réussi. Et vos préclairs font partie d’un programme et c’est comme cela que vous devez vous en occuper. Si vous ne connaissez pas ces vérités fonda­mentales, les voici : 

PREMIÈRE MAXIME : Toute idée, si mal exécutée soit-elle, est mieux que pas d’idée du tout. 

DEUXIÈME MAXIME : Un programme, pour être efficace, doit être exécuté. 

TROISIÈME MAXIME : Un programme mis à exécution nécessite contrôle et direction. 

QUATRIÈME MAXIME : Un programme qui est exécuté sans contrôle ni direc­tion échouera et il vaut mieux qu’il ne soit pas fait. Si vous n’avez pas le temps de le contrôler et de le diriger, n’y touchez pas ; mettez davantage d’énergie sur les programmes existants car celui-ci échouera. 

CINQUIÈME MAXIME : Un programme nécessite un certain financement. Assu-rez-vous d’avoir les finances en vue, avant de démarrer un programme, ou ayez une très solide garantie que le programme sera rémunérateur avant de le mettre à exécu­tion. 

SIXIÈME MAXIME : Un programme requiert des soins attentifs de la part de quelqu’un. Un programme dont on ne s’occupe pas, qui est l’enfant de tout le monde, deviendra un délinquant juvénile. 

SEPTIÈME MAXIME : Le meilleur programme est celui qui touchera le plus grand nombre de dynamiques et qui créera le plus grand bien au plus grand nombre de dynamiques. Et cela, mes amis qui voulez devenir des victimes en vous ruinant, inclut la première dynamique au même titre que la quatrième. 

HUITIÈME MAXIME : Les programmes doivent subvenir à leur propre financement. 

NEUV IÈME MAXIME : Les programmes doivent ACCUMULER de l’intérêt et obtenir de l’aide par la seule vertu de l’intérêt qui leur est porté ou ils ne se dévelop­peront jamais. 

DIXIÈME MAXIME : Un programme est un mauvais programme s’il détourne l’attention d’autres programmes ayant déjà prouvé leur succès ou s’il distrait les membres du staff ou les associés du travail qu’ils font déjà pour exécuter d’autres programmes avec succès. 

ONZIÈME MAXIME : Ne dépensez jamais plus pour un programme que ce que rapporterait l’inscription d’une seule personne à celui-ci. 

DOUZIÈME MAXIME : Ne laissez jamais un nouveau programme empêcher le succès d’un programme routinier ou mettre en péril le revenu que ce dernier procure. 

Jetons maintenant un coup d’œil à tout ceci, pris en un seul tenant. Mauvais exemple : Nous décidons de passer une annonce dans « Chapelier hebdo » pour attirer des gens au cours d’efficacité personnelle (PE). Nous plaçons l’annonce. Nous oublions le moment où ce cours spécial doit commencer. Nous n’avons personne sur place pour répondre au téléphone et aux demandes de renseignements à propos du cours. Nous n’avons personne sur place pour accueillir les gens lorsqu’ils arrivent et faire en sorte qu’ils se sentent comme chez eux. Nous n’avons personne sur place pour donner le cours. Trois semaines plus tard, nous recevons une facture pour des som­mes que nous ne pouvons pas payer. 

Bon exemple : Nous décidons de toucher le marché de la chapellerie en tant que source pour le PE. Nous excluons sept autres programmes en faveur de ce dernier. Nous avons une réunion du personnel à ce sujet et nous informons tout le monde de l’existence de ce programme. Nous voyons que nous avons gagné beaucoup d’argent grâce aux inscriptions à la co-audition et nous affectons cette somme au payement de la publicité et au salaire de la personne qui va s’occuper du programme. Nous désignons une personne spécifique pour administrer ce programme. Lorsque la publicité a été placée et paraît, notre personne désignée pour cela s’y met à plein temps. La réception est à nouveau informée qu’elle doit faire suivre tous les appels provenant des chapeliers à cette personne et renvoyer à cette personne tous les chapeliers en chair et en os. Toutes les personnes qui sont également susceptibles de tenir la réception sont mises au courant de cette donnée. La personne désignée ne reste pas à se croiser les bras en attendant que les affaires se présentent. Elle contacte les chapeliers avec des lettres et des appels téléphoniques. Cette même personne, qui a été contactée par les chapeliers, est ensuite sur place à l’heure H, ce soir-là, pour tous les accueillir, les conduire à leur place, s’assurer que l’instructeur est bien là et les instruire elle-même si aucun instructeur ne fait son apparition. Si le programme est un succès manifeste en termes de nouveaux participants, nous nous assurons de laisser à ce poste la personne désignée pour cela au début, qui est de pousser des chapeliers à faire le cours de PE. Et nous avons un programme. Il a eu du succès. Nous sommes arrivés quelque part. 

Un exemple mauvais, lamentable, de ce qui a été dit ci-dessus s’est déroulé alors que je m’occupais du premier PE de l’American College à titre expérimental il y a quelques années. Nous avions commencé à voir des dockers venir en masse. Et ils faisaient venir d’autres dockers. La personne responsable pensait que les dockers faisaient partie d’une caste inférieure et essayait de faire venir des intellectuels à leur place, mettant ainsi fin au programme. On n’a jamais vu un programme se réduire à néant aussi vite que celui des dockers. L’action correcte aurait été de remarquer que les dockers répondaient en masse et d’engager quelqu’un, peut-être même tiré de leurs rangs, pour les exhorter à venir. Mais on laissa un programme d’un million de livres s’envoler en fumée. 

Un merveilleux exemple est l’arrangement directeur de l’audition/auditeur du HGC d’une organisation centrale. C’était autrefois un simple programme. Il a prospéré. Il est encore avec nous. Chaque auditeur à l’extérieur le regarde avec envie, grogne et essaye de le copier. Mais il n’écrit pas de programme. Il fait déjà tout le reste dans la boutique. Il ne peut pas programmer une procédure spéciale de centre de conseil en ayant son attention partout à la fois. Il est maintenant absolument illégal, dans une organisation centrale, de laisser un directeur de l’audition prendre des préclairs. Ça va jusque là. Et nous obtenons de merveilleux résultats et tout va bien, et les seuls couacs que vous entendez à propos des HGC ne sont que le fruit de la jalousie ou peut-être parfois d’une véritable erreur sur laquelle l’organisation centrale a bondi des jours avant que qui que ce soit d’autre ne le fasse. 

La programmation demande à être exécutée. Cela demande de la persistance. Cela demande d’avoir suffisamment de jugement pour reconnaître un bon programme, le faire et continuer de le faire et aussi pour reconnaître un mauvais programme et le laisser tomber comme un tison ardent. 

Ce n’est pas la bonne volonté qui manque aux scientologues. Voyons maintenant si nous ne pouvons pas augmenter la dissémination en adhérant à une bonne et solide programmation, qui gagne. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 DÉCEMBRE 1963 

DIRECTEURS CONTINENTAUX 

SECRÉTAIRES CONTINENTAUX 

DU HCO 

SECRÉTAIRES DE L’ASSOCIATION/ 

ORGANISATION 

HCO RÉGIONAUX 

LA « MAGIE » DU BON MANAGEMENT 

(Quelques remarques valables qui se révéleront d’un usage pratique, même si elles ne constituent pas la logique qui sous-tend mes propres actions.) 

(Vérification de chapeau : les secrétaires du HCO devraient donner une vérification de chapeau sur cette lettre de politique administrative aux secrétaires de l’association/ organisation et ceux-ci devraient faire de même aux secrétaires du HCO, au niveau local et au niveau continental.) 

Le seul et véritable critère avec lequel cette société et nous-mêmes jugeons de la compétence à gérer d’un dirigeant est la masse monétaire et la solvabilité. 

Cela ne veut pas dire que la Scientologie est obsédée par l’idée de gagner de l’argent. Mais l’argent permet d’acheter beaucoup de choses nécessaires aux orgs et à leur staff, et sous l’effet d’une propagande d’inspiration miséreuse, « gagner de l’argent » a acquis mauvaise réputation. En fait, le seul véritable péché dans notre système économique actuel est d’être pauvre, même en Russie. 

La masse monétaire et la solvabilité sont le test suprême de tout dirigeant d’une organisation ou d’un secteur de Scientologie, qu’il soit grand ou petit. Si l’organisa-tion gagne peu d’argent, si le staff n’est pas bien payé, s’il n’y a pas un bon surplus d’espèces disponible, si les stocks de livres ne sont pas bien remplis ni payés, si les factures pour les bandes ne sont pas réglées aux dates prévues et que les 10 % dus restent impayés et prennent du retard, alors la conclusion naturelle du quartier général est que la direction des affaires laisse à désirer. La critique s’adresse seulement à la personne qui dirige l’org ou à son HCO et aucun autre facteur ou explication n’est pris en compte. 

Les finances, dans cette société, demeurent notre meilleur indice et ainsi nous l’utilisons pour juger de la compétence de la direction. Les gens qui disent que nous ne devrions pas avoir d’argent souhaitent simplement nous voir échouer. On consi­dère les choses de cette façon : l’organisation d’un bon dirigeant est très facilement solvable ; l’organisation d’un mauvais dirigeant n’a pas un sou. Les membres du staff, les conditions et les urgences locales, cela n’est jamais pris en compte. Dans cette société, l’insolvabilité n’est pas pardonnée et il n’y a pas de meilleur indice pour mesurer le travail de celui qui dirige. 

Pour avoir une grande masse monétaire et être solvable, un dirigeant a seulement besoin : a) de suivre les modèles établis, b) de s’assurer que les membres du staff sont compétents et font leur travail, c) que le service soit donné de façon très personnelle, d) qu’il y ait peu d’enthêta et de natter de la part des membres du staff désenchantés et déloyaux et des parasites, e) que l’esprit de la Scientologie soit reconnaissable dans l’organisation, f ) que les gens ne soient pas trop restimulés par « l’environnement dangereux », g) qu’il y ait beaucoup de gens qui entrent et sortent de la boutique, et h) que l’organisation soit visiblement en faveur de Ron et en accord avec ses plans. Avec ces seules choses, le succès est assuré. Si un ou plus de ces points est chichement exécuté ou fait gravement défaut, l’échec commence à se profiler ; s’ils sont plusieurs à faire défaut, il n’y a pas d’org, et encore moins de dirigeant. 

Ces points de succès signifient beaucoup d’autres choses mais ils sont aussi syno­nymes d’une forte solvabilité. Et une forte solvabilité est l’indice du succès dans le contexte économique actuel de notre société, quelle que soit l’apparence socialiste de celle-ci. 

Le chemin qui mène à l’opulence et à la solvabilité est jalonné des quelques points suivants : 

A. LES MODÈLES ÉTABLIS 

Suivez les modèles établis de l’org. Ne les brisez pas sans cesse (ni ne distrayez le personnel en poste) avec de nouveaux projets ou de grandes idées. Et ne les suivez pas de façon si simpliste qu’on ne fait jamais preuve d’initiative pour résoudre les problèmes de l’org. Les meilleurs canaux pour faire de la promotion sont déjà inté­grés dans le modèle de l’org. 

B. VALORISER LE STATUT DE MEMBRE DU STAFF 

Assurez-vous que les gens veulent travailler pour l’org et rendez cette activité plaisante et joyeuse. Piétiner sans pitié toute propagande qui gêne le recrutement de personnel sur le terrain. Maintenez constamment l’image correcte qui est que le staff est composé des meilleurs scientologues et faites-en une vérité. Montrez que ça vaut le coup d’être membre du staff. Arrangez cela afin que les membres du staff aient un meilleur statut que les scientologues à l’extérieur. Découragez l’idée selon laquelle un membre du staff est « juste là pour aider », comme s’il faisait une faveur. Être membre du staff permanent devrait être un statut convoité et une carrière durable. Après tout c’est nous qui dirigerons les choses un de ces jours. Et sur qui compte-rons-nous ? Sur les membres du staff qui ont fait leurs preuves, bien sûr. Affectez des gens compétents dans le staff, donnez leur un statut et gardez-les dans le staff. Ne faites pas dans le transitoire. Et assurez-vous qu’ils font leur propre travail, pas un tas d’autres choses. Et traitez-les avec courtoisie et respect. 

C. LE SERVICE 

Faites en sorte que le service soit donné. La personne doit être bien entraînée, en manifestant de l’intérêt et en résolvant ses problèmes d’étude. La personne qui est là pour du processing doit être auditée au niveau de cas où elle pourra obtenir un gain et elle doit être auditée avec intérêt et de façon personnelle jusqu’à ce qu’elle ait un gain. Mettez tout sens dessus dessous si des étudiants qui ne sont pas entraînés par­tent à la dérive ou si des préclairs qui n’ont pas eu de gain sortent de l’HGC. Ne les négligez jamais. Donnez un bon service. Donnez aux gens ce qu’ils sont venus cher­cher. Organisez leur horaire énergiquement et surveillez leur progression en étant sur le qui-vive. Observez les étudiants et les pc chaque semaine et voyez de quoi ils ont l’air et agissez en conséquence. 

D. LES MÉCONTENTS 

Assurez-vous que les lieux ne sont pas pollués par l’enthêta et le natter. Usez librement de O/ W. Repérez le mécontent déséquilibré et soyez énergique. Ne soyez pas raisonnable avec les auteurs de natter. S’ils sont hypercritiques, ils ont des overts. S’ils avaient une vraie réclamation, ils en parleraient à la direction, pas à tout le monde. Ces gens sont simplement fous, ce sont des désastres ambulants. Ils font fuir tous les bons membres du staff et empêchent qu’il y en ait de nouveaux, cependant ils restent là à faire éperdument du natter au sujet de choses qu’ils ne comprennent pas et qu’ils n’ont pas lues. Comme ils font fuir le bon personnel, vous allez vous retrouver entouré de cinglés si vous ne faites pas attention. Ainsi les auteurs de natter ne sont pas un menu problème. Ne les embauchez pas pour commencer, mais si vous le faites par accident, jetez-les par-dessus bord pendant la période de mise à l’épreuve prévue à cet effet. Ne remplissez pas l’org de personnes désenchantées simplement parce que vous avez besoin de monde. C’est dur, parce que plus de la moitié des gens alentour est incapable de comprendre ce qui se passe, mais peut tout à fait faire un foin de tous les diables à ce sujet. Ils empêchent le travail. Ce sont juste des marchands de chaos. Les auteurs de natter qui traînent autour de l’org avec « un appartement tout près où tous les étudiants vont » devraient être audités ou chassés avec pertes et fracas. 

E. L’ATMOSPHÈRE D’UNE ORGANISATION 

L’esprit de la Scientologie est un esprit d’aide, d’irrespect pour les Autorités qui Savent ce qui est Mieux pour Vous, un espoir de progresser, la seule échappatoire possible de ce monde condamné. Cela n’inclut pas le doute et « je réserve mon jugement » ou le fait d’être raisonnable au sujet de ceux qui veulent nous arrêter. C’est l’aura de nouveaux horizons, d’une meilleure vie, une invitation à sortir de la fange de toutes nos folles années passées. C’est une offre de renaissance. Quand elle est négligée, minimisée, mise à côté de la psychologie, de la médecine ou des Carne­gies* d’auto-amélioration, elle est trahie. La porte a été fermée pour des millions de gens. Omettez de passer mes bandes, omettez de vous souvenir de la raison pour laquelle nous sommes là, tombez d’accord avec l’idée que nous sommes juste une autre org comme Murray’s** et vous êtes fichus. L’atmosphère de la Scientologie est beaucoup plus importante que de nouveaux immeubles et du mobilier moderne. 

* Carnegies : référence à Dale Carnegie, conférencier et auteur américain sur l’amélioration personnelle, les relations interperson­nelles et l’art de vendre. 

** Murray’s : Un éditeur anglais de guides touristiques et de calendriers pour les voyageurs. 

F. L’ENVIRONNEMENT DANGEREUX 

Empêchez le danger de grandir dans l’environnement en gagnant constamment la partie contre lui. D’après la Scientologie zéro, vous ne devez pas l’augmenter. Seul le marchand de chaos le fait. L’auteur de natter promeut avec obsession un environ­nement dangereux, essaye d’effrayer les autres, essaye de dénigrer la foi dans la Scientologie parce qu’elle fait obstacle à leur désir d’alarmer et d’effrayer les autres. N’augmentez pas le danger dans l’environnement des membres du staff par des renvois soudains, des licenciements collectifs, etc. C’est le boulot du dirigeant de trouver du travail à faire à son staff et non de réduire les effectifs pour correspondre au travail existant. Usez de la sécurité de l’emploi, d’assurances et de jolies petites victoires régulières pour réduire le danger de l’environnement. Un jour, chaque org de Scientologie sera un sanctuaire pour tous ceux qu’elle abritera, selon la loi civile. Pour l’instant, résolvez cela en gardant le moral des gens haut et en gagnant contre l’extérieur. Ne renvoyez pas ou ne laissez pas partir des membres du staff perma­nents. Augmentez le volume de travail à faire. Et riez de ces attaques. C’est tout ce que méritent ces pitoyables attaques de toute façon, peu importe le bruit qu’elles font. Les membres du staff incertains de la stabilité de leur emploi, incertains de l’endurance de la Scientologie et de l’org, intimidés par les cadres furieux et les menaces, sont dans une apathie de non-production. Un renvoi généralisé peut cou­ler une org pendant un an. Une réunion du personnel menaçante peut réduire le tra­vail pendant des semaines. Augmentez le ton du staff avec plus de sécurité, de la bonne humeur, des succès qu’ils connaissent, et un progrès régulier même s’il n’est pas très grand contre nos ennemis. Et publiez les succès pour qu’ils n’arrivent pas seulement sous forme de rumeur. Et flanquez à la porte les marchands de chaos — qui ont pour seule fonction de promouvoir « un environnement dangereux et sans espoir ». 

G. DU MONDE DANS LA BOUTIQUE 

Assurez-vous que beaucoup de gens entrent et sortent de la boutique, peu importe qu’ils dépensent de l’argent ou non. Travaillez tout le temps à remplir l’endroit de monde. Ne laissez pas les chargés des inscriptions par correspondance le chasser avec des prix élevés intimidants. Ne laissez pas la réception faire fuir tout le monde. Organisez des soirées portes ouvertes, des goûters du dimanche, des diffu­sions de bandes, des congrès et des co-auditions. Faites passer beaucoup de monde dans la boutique. Malheureusement, l’instinct est de garder les lieux paisibles et de réduire le passage de monde. Ne laissez pas cela arriver. Continuez de faire circuler des flots de monde, peu importe comment ou pour quoi. Et vos lignes de promotion standard si elles sont en place, auront leur compte de cours vendus, d’intensives et de livres. Le premier travail du dirigeant n’est pas de « faire fonctionner une organisation » mais de s’assurer qu’il y a du monde qui entre et sorte de la boutique et de construire une organisation qui prendra soin de lui et ensuite de le garder dans la boutique et de l’augmenter en nombre. Si d’autres points sont en place, tout le reste suivra. Vous pouvez prévoir tout futur effondrement en comptant le nombre de personnes. Quand la quantité de gens du public chute, prenez garde. Dans quel­ques semaines, vous pourrez dire adieu à l’unité de paye. 

Le courrier dans la boîte aux lettres est un indice du nombre de gens qui seront dans la boutique. Expédiez des quantités de lettres et des quantités de réponses. 

Faites crouler votre public sous une avalanche de livres (votre première ligne de contact, en fait) et vous aurez plus de monde dans la boutique. 

Une org est la maison des scientologues. Si vous n’avez pas d’endroits où ils peu­vent s’asseoir et parler ou bien poser leur sac à provision, vous fermez la porte à une grande quantité de monde supplémentaire dans la boutique. Du coup, les auditeurs de l’extérieur rôdent alentour et volent les pc. D’accord, accrochez un panneau : « Nous déclinons toute responsabilité en cas de mauvais résultat dus à de la co-audi-tion ou à du processing que nous n’avons pas supervisé. » 

Ouvrez la porte avec des livres, du courrier, des manifestations et de l’intérêt et gardez-la ouverte. Et vous aurez bientôt plein de monde dans la boutique. Alors seu­lement, répondez aux besoins de la demande. Et gardez toujours les écluses ouver­tes pour accueillir de nouvelles personnes quelle que soit la foule que vous avez. 

Aucune organisation n’a jamais été solvable sans des gens dans la boutique et sans canaux pour y faire entrer les nouvelles personnes. Faites-les entrer n’importe comment et pour n’importe quelle raison. Concentrez-vous fortement sur l’arrivée de nouveaux. 

H. UNE ORG DE SCIENTOLOGIE HUBBARD 

Le dernier point n’est pas ajouté par fierté, vanité ou appel à la loyauté. Il a été régulièrement constaté par de nombreux observateurs que quand un lieu semble cri­tiquer ou désapprouver Ron ou n’est pas très emballé par ses plans, le public déserte rapidement. Aucun squirrel n’a jamais survécu. Traitez un buste ou un de mes bureaux avec irrespect et le public déserte. Excusez-vous au sujet de ma politique et le public reste à l’écart en masse. La superstition n’a rien à voir avec cela. Le public veut la Scientologie de la marque de Ron et n’achète pas d’autres marques. En 13 ans, chaque squirrel ou personne désenchantée ou bureau critique à mon égard a misérablement échoué. 

Le « nous sommes d’accord sur beaucoup de choses avec Ron mais… » se retrouve face au dos tourné du public, pas à son visage. Très récemment un grand bureau s’est presque effondré à cause de ce seul point. Je le répète ce n’est pas une observation intéressée. C’est juste un fait. « Ce bureau n’est pas complètement d’accord avec Ron » est un signe infaillible d’échec. Je peux citer près d’une centaine de centres (indépendants, presque tous) qui ont échoué en dépit de tout leur travail et de leurs actions souvent estimables, en dépit de meubles neufs et de nouveaux extérieurs, ils se sont échoués, durement échoués sur cet écueil. Omettez simple­ment de faire briller la plaque portant mon nom sur la porte de mon bureau person­nel, laissez simplement passer la remarque critique d’un étudiant au sujet d’une bande et vous aurez rapidement moins de public. Bien sûr, celui qui tient le moins compte de ce point de réussite est déjà celui qui échoue le plus. Ce n’est pas de bon goût pour moi de mentionner cela, mais c’est la vérité et ce doit être relevé dans 

La réussite à notre époque est mesurée par les chiffres et les profits matériels. Dans le système de fonctionnement de notre société, les gains spirituels sont sou­vent impossibles à obtenir en l’absence de biens matériels. Peu importe combien nous pouvons regretter cet état de choses, nous vivons dans cette société et opérons au sein de sa structure financière. 

Aux yeux du conseil d’administration, les états de service du dirigeant, qu’il soit d’une org centrale ou du HCO, sont considérés comme étant fondamentalement bons ou mauvais par le résultat du bilan. C’est juste une mesure. De bons revenus signifient de bons quartiers, un staff heureux, un service avantageux et chaque chose décrite ci-dessus. Cela veut dire que la Scientologie est en train de gagner. Je ne reçois aucun bénéfice direct de ces feuilles de bilans. Mais d’elles je reçois des infor­mations directes. Et le point fondamental, qui n’est excusé par aucun autre point, est qu’une Scientologie bien organisée et bien gérée est une Scientologie opulente et solvable. Et toutes les nouvelles affectations et tous les changements de personnel au sommet d’une org sont faits par le conseil d’administration avec ce point en tête. 

Bien sûr, vous pouvez sous-estimer la Scientologie, vous saisir de plein d’argent sans aucun service et donner une apparence de solvabilité. Mais j’ai trouvé que cela prenait environ six mois pour rattraper une org, et alors elle commence à faire faillite sérieusement dans une communauté aigrie. Toute solvabilité se mesure donc sur une moyenne annuelle, pas par des à-coups soudains. Un revenu régulier signi­fie tous les points ci-dessus en place. 

J’ai juste pensé que vous aimeriez savoir. Nous ne faisons pas cela pour l’argent. Mais la solvabilité est notre meilleur étalon de la régularité du service et du niveau d’activité, et la qualité de la gestion de chaque org est jugée en conséquence. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 FÉVRIER 1965 PUBLICATION III 

PAS DE REPOLYCOPIE, LIMITÉE 

CADRES DE SAINT HILL 

DOSSIER DE CHAPEAU 

LES LIGNES DE COMM DU DIRECTEUR GÉNÉRAL 

LES DIRECTIVES DU SECRÉTARIAT DU DIRECTEUR GÉNÉRAL 

Les lignes de communication du directeur général incluent à présent la directive du secrétariat du directeur général (Secretarial Executive Directive, Sec ED) pour tou­tes les orgs, y compris Saint Hill. Il s’agit d’une note ou d’un télégramme tapé à la machine par la sténo du HCO (ou par le communicateur lorsqu’il n’y a pas de sténo ou par le secrétaire régional du HCO lorsqu’il n’y a pas de communicateur). Elle est scellée avec le sceau officiel dans le coin en bas à gauche, sur la signature de l’employé du HCO qui le dactylographie. L’en-tête est « Directive du secrétariat du directeur général ». Elle est imprimée sur papier bleu. La signature du directeur général ou du directeur général intérimaire est dactylographiée sous le message. La date et le sujet sont notés. Chaque Sec ED est numérotée par le directeur général qui l’émet. Le texte exact de la note ou du télégramme est reproduit sans ajout ni retrait. Ce n’est jamais un polycopié. L’original scellé de la Sec ED, avec la note ou le télé­gramme, est classé en HCO. Une copie en est immédiatement placée sur le tableau d’affichage du staff par l’employé du HCO qui l’a tapée, signée et scellée. Une autre copie est destinée au secrétaire de l’org/association. Une autre copie va au secrétaire régional du HCO. Toutes les copies de Sec ED sont signées et scellées par l’employé du HCO les ayant tapées ; il en va de même pour l’original. 

Le directeur général fait une copie de la note ou du télégramme à publier, la numérote comme faisant partie du message et la classe pour référence. 

Les Sec ED sont des communications très rapides, urgentes, ayant force de politique administrative et requièrent une exécution urgente instantanée. La non­publication par le personnel du HCO ou la non-exécution par la personne ou le département auquel elle est adressée relèvent aussitôt d’une commission d’enquête et peuvent résulter en la rétrogradation, la mutation ou le renvoi du coupable. 

La falsification ou la contrefaçon d’une Sec ED doit aboutir à une commission d’enquête avec comme sanction minimum le renvoi. 

La Sec ED est une ligne de communication de grande rapidité utilisée pour chan­ger le personnel, régler les urgences ou pour établir des politiques à durée limitée ou pour résoudre les conflits de personnel ou des crises récurrentes. 

Toutes les Sec ED expirent complètement une année après la date de publication mais elles sont conservées, bien que n’étant plus en vigueur. 

Les sujets des Sec ED n’ont pas d’application générale pour toutes les orgs mais seulement pour l’org particulière à laquelle elles sont destinées. 

LES LETTRES ADMINISTRATIVES 

La mise en vigueur de la politique administrative normale, générale ou les conseils du directeur général sont transmis par l’intermédiaire des lettres administratives. Elles sont sur papier jaune, polycopiées, habituellement avec la désignation « pas de repolycopie générale ». Les lettres administratives du directeur général diffèrent des autres par l’en-tête au-dessus de leur titre : DIRECTIVE DU DIRECTEUR GÉNÉRAL. 

Elles demeurent en vigueur tant qu’elles ne sont pas annulées. 

LES LETTRES DIRECTORIALES DU HCO 

La ligne de comm normale du directeur général aux secrétaires d’association/org et aux secrétaires du HCO ou aux chefs de département dans les orgs est la lettre directoriale du HCO du (date). 

Elle se fait sur papier bleu de format 21,6 par 35,6 cm, est polycopiée et com­porte l’entête « À DESTINATION DE:, DE LA PART DE :, OBJET:, RÉFÉRENCE : » avec des paragraphes numérotés. 

Elle est toujours distribuée « pas de repolycopie générale » et va à toutes les orgs même quand elle n’est destinée qu’à une seule org ou même à une seule personne dans cette org. Elle peut aussi être prévue pour chaque org. 

On distribue une copie de chaque lettre directoriale du HCO publiée à tout l’encadrement de Saint Hill en affichant une copie sur le tableau d’affichage du staff. 

Les lettres directoriales du HCO transmettent les avis, la façon de faire les choses, les projets à court terme, les demandes de données, des informations, les rapports sur l’état des choses en général ou sur une activité en particulier, sur la cause ou l’état d’avancement d’une urgence. 

Le directeur général utilise celles-ci plutôt que des messages individuels en réponse à des demandes d’instructions de la part d’un membre de la direction d’une org, de façon que ces procédures soient disponibles à tout le monde plutôt qu’à la seule personne qui le demande. Dans de tels cas, la lettre directoriale est adressée à 

Le but est d’éviter la répétition d’ordres ou de conseils similaires en de nombreux endroits par des messages séparés qui, parce qu’ils sont reçus par une seule personne et n’ont pas de système de publication, perdent la technologie et les données. 

Lorsqu’une lettre directoriale réclame des données, elle comporte en en-tête « RAPPORT DEMANDÉ » sous « Lettre directoriale du HCO du (date) ». Cela n’est fait que si des rapports sont demandés de toutes les orgs. Un rapport réclamé d’une seule org ne comporte pas cet en-tête. 

Quand il voit « RAPPORT DEMANDÉ » sur une lettre directoriale du HCO, le superviseur international des orgs à Saint Hill ouvre immédiatement un dossier pour cela, avec le titre et daté d’un mois plus tard et le tient prêt à l’usage. 

Tous les rapports reçus en conséquence (généralement rédigés par le responsable qui rend compte sur la lettre directoriale reçue par l’org) sont instantanément et soigneusement classés dans ce dossier par le superviseur international des orgs. 

Exactement un mois plus tard, à la date indiquée sur le dossier, le superviseur international des orgs remet ce dernier au directeur général, que toutes les orgs aient fait leur rapport ou non. 

Le directeur général se sert alors du dossier et il récupère les rapports manquants en envoyant des télégrammes ou de quelque façon que ce soit, ou alors il utilise les données. Le superviseur international des orgs ne s’en occupe plus. 

Lorsqu’un tel dossier est terminé, un résumé des données envoyées et reçues par le directeur général fait généralement l’objet d’une nouvelle lettre directoriale du HCO se référant à l’ancienne, et est publié, mettant ainsi tout le monde au courant. Il est possible que cette nouvelle lettre directoriale du HCO inclue aussi un résumé des ordres donnés en conséquence par le directeur général, mais les ordres mêmes sont publiés en tant que Sec ED ou lettres administratives. Mais lorsque le directeur général a terminé, le dossier, toutes les notes et un enregistrement de toutes les actions sont rangés dans les classeurs du département international des orgs à Saint Hill, dans les rapports de lettre directoriale du directeur général. 

Le directeur général essaye de ne pas déverser des quantités de messages et de notes individuelles à des individus isolés. Il utilise à la place le système de la lettre directoriale. Cela permet d’informer le staff sur toutes sortes de sujets intéressants et c’est utile à nombre de membres du staff et d’orgs. 

La distribution des lettres directoriales du HCO est « pas de repolycopie générale » mais dans les orgs, la copie supplémentaire est mise sur un porte-bloc placé sur le tableau d’affichage du staff, et une copie est donnée à la personne ou au chapeau du staff à qui elle est destinée. À Saint Hill, la distribution s’étend à tous les cadres de Saint Hill avec une copie sur le tableau d’affichage du staff. 

Les destinataires d’une lettre directoriale du HCO, comme pour toutes les autres comms, sont des chapeaux, pas des personnes. 

On évite de faire des commentaires sur les messages enthêta sur la ligne de la let­tre directoriale du HCO. On peut de toute façon laisser tomber l’enthêta dans toutes les comms, à moins qu’il ne s’agisse d’un point relatif à une urgence. 

La quantité considérable de coupures de presse extraites de journaux et de magazines qui sont envoyées au directeur général peut être archivée dans des press­books, sans autre action ou accusé de réception. Bien que ces coupures soient souvent importantes, les envoyeurs ne s’attendent pas à recevoir d’accusé de réception puisqu’elles ne constituent pas vraiment une origination de leur part. 

LIVRES ET MAGAZINES 

On devrait classer correctement l’afflux de livres et de magazines ou bien s’en débarrasser. 

Les gens qui envoient des livres reçoivent toujours un accusé de réception. 

CADEAUX 

Les cadeaux reçus et destinés au directeur général, aux membres du conseil d’administration ou au président, devraient être accompagnés d’une lettre de remer­ciement prête à signer et envoyés à leur destinataire pour qu’il les reçoive et signe la lettre de remerciement. Les cadeaux doivent être accompagnés d’une lettre de remerciement avant d’être transmis au directeur général, à un membre du conseil d’administration ou à LRH. 

FAIRE-PART 

On répond aux faire-part de naissance en envoyant une carte de membre associé de l’association libellée au nom du nouveau-né. 

On répond aux faire-part de mariages par un mot de félicitations. 

On ne prête pas attention aux divorces. 

On répond aux faire-part de décès par un mot de condoléances signé par le prési­dent et adressé aux proches, ou en demandant à l’auteur du faire-part de transmettre des condoléances aux personnes concernées. 

LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO 

Les lettres de politique administrative du HCO (encre verte sur papier blanc) ne sont pas émises par le directeur général ni qui que ce soit d’autre que le président du conseil d’administration. 

RAPPORTS 

Les rapports en provenance des orgs, y compris Saint Hill, que le directeur géné­ral reçoit, sont généralement attendus le mardi de chaque semaine. Si le rapport fait partie des rapports habituels et n’arrive pas, le directeur général doit le réclamer. 

On devrait avoir un tableau relatif à ces rapports et les pointer dès leur réception. 

Le directeur général traite sans délai toute question soulevée dans les rapports, comme les fortes baisses ou les bonnes nouvelles, en envoyant des messages urgents le long des canaux appropriés ou par câble ou, si c’est général, par lettre directoriale ou, en cas d’urgence, par Sec ED. 

Le directeur général devrait recevoir, chaque mardi, la chronique complète et précise de la Scientologie tant au niveau local que dans le monde entier sous une forme telle que l’on puisse rapidement l’examiner et suivre l’affaire en cas de divergence. 

L’autorité du directeur général s’exerce principalement du fait qu’il est celui qui reçoit les rapports et une négligence de ceux-ci est le symptôme d’une détérioration de cette autorité. 

Par conséquent, les rapports de routine sont demandés instamment, reçus et passés en revue avec la plus grande attention et on y donne suite avec grand intérêt. 

Les différents rapports exigés par le directeur général ne devraient pas avoir un nombre élevé ni une forme complexe, étant donné que ces deux points causent une rupture de la ligne et une surcharge du personnel responsable de l’émission des rapports qui a, après tout, d’autres tâches. Mais une fois qu’un rapport de routine est prévu, il faut exiger qu’il soit complet, précis et ponctuel, et à sa réception, le direc­teur général doit lui accorder une attention vigilante et de l’intérêt et s’il ne le reçoit pas, le rapport en question doit faire l’objet de communications urgentes et s’il n’arrive toujours pas, ce même rapport doit faire l’objet d’une investigation complète du secteur qui ne l’envoie pas. 

Les chefs de département de Saint Hill assimilent pour le compte du directeur général les informations reçues à Saint Hill et émanant d’autres orgs. Si le directeur général voit une raison d’y porter un intérêt supplémentaire, les informations com­plètes peuvent être étudiées dans le département avec tous les messages s’y rapportant avant de prendre des mesures. Puis les mesures sont prises, les gains font l’objet de félicitations, les fortes baisses de réprimandes et on effectue toute autre action ou rectification nécessaire. 

Voici un avertissement : les informations reçues d’un département ou d’une org mal en point sont presque toujours inexactes et fonder des décisions ou des conseils sur ces seuls renseignements, c’est s’exposer à être accusé de proposer de mauvaises 

Les chiffres bruts qui n’ont pas encore été évalués, si on les compare à des périodes similaires ou à des orgs similaires, racontent le mieux le déroulement des événements. Les raisons données par des agences d’information qui sont déjà dans l’erreur sont généralement (mais pas toujours) sans valeur. 

Les mauvais points décrits dans les rapports doivent alors faire l’objet d’une investigation personnelle intensive et intelligente par le directeur général. Il faut dénicher d’une manière ou d’une autre les passages faux qu’ils contiennent. Et régler sommairement le manque de ceux-ci. Leur analyse est un grand talent qui nécessite beaucoup d’expérience, d’intuition et d’intelligence personnelles ainsi que d’autres données pour comparer. 

Le plus gros du travail du directeur général est de faire appliquer la politique administrative existante, de détecter les points où elle n’est pas appliquée, de prévoir les fortes baisses, de remédier aux urgences et de maintenir la croissance des orgs, et tout cela d’une façon qui n’ajoute pas plus de bouleversement au désordre. La puis­sance du poste est telle et la rapidité de la ligne de comm a un tel pouvoir d’impact, qu’on doit prendre soin a) d’obtenir des données factuelles sans b) tout ficher par terre en vue de c) prendre des mesures intelligentes qui d) ne provoquent pas davan­tage de confusion. 

Habituellement, on peut prévoir l’effondrement d’une org ou d’un département environ un an avant qu’il ne se produise si les lignes de rapport sont en bon ordre. 

Le directeur général dépend, pour ses informations, des rapports de routine plu­tôt que des messages ou des rumeurs et, de ce fait, maintient le bon déroulement des choses sans ajouter à la confusion. 

Les demandes d’informations doivent être précises, détaillées, exactes et brèves, sans y ajouter d’explications ou de reproches parce qu’on ne les a pas reçues, mais en mentionnant seulement que c’est le cas, sans jamais demander pourquoi.

 Si le rapport n’est toujours pas reçu, court-circuitez la personne qui ne le trans­met pas, mais ne faites qu’exiger ce même rapport. 

Lorsque les rapports n’arrivent pas de façon systématique en dépit de tous les efforts déployés pour les obtenir, commencez à examiner le personnel dans le sec­teur et trouvez quelqu’un qui peut opérer. Vous ne vous y tromperez jamais. Les gens qui ne peuvent pas faire de rapports ne sont pas trop occupés, si le nombre de rapports est raisonnable. Ils ne peuvent tout simplement pas travailler et sont donc la source probable de la forte baisse. 

Les lignes de rapport sont les lignes les plus vitales du directeur général. 

POINT IMPORTANT AU SUJET DE LA COMM 

Parallèlement aux rapports, le directeur général porte la plus grande attention sur l’exécution des programmes déjà établis, en repérant et en décourageant les pro­jets ou actions qui ne font pas partie des programmes de base. 

Dans toute org, le schéma de l’org représente la série de programmes la plus essentielle. Chaque département, par la conception de ses actions, est son propre programme de promotion et d’exécution. 

Ainsi, les départements qui ne fonctionnent pas sont des programmes défaillants. Le directeur général s’occupe principalement d’empêcher les orgs et les départements d’échouer dans des actions standard, et faire appliquer l’admin par les unités pour maintenir le bon fonctionnement de l’org. 

On accorde la plus grande attention aux départements techniques puisque des augmentations subites du revenu s’effondreront si elles ne sont pas suivies par l’application d’une bonne tech. La solvabilité repose sur de bonnes actions standard des départements, épaulées par une bonne tech et de bons et nombreux résultats chez les étudiants et les préclairs. 

Tout le fonctionnement organisationnel dans le monde entier, tel qu’il a été décrit dans les premières lettres de politique administrative de 1965 et dans les program­mes, les modèles d’org et les chapeaux de 1964, est très simple et direct tant qu’il est mis en application. Lorsque ce n’est pas le cas et qu’il a été indûment compliqué ou modifié, des avalanches de messages et de rapports de fortes baisses ou des absences de rapport attirent l’attention sur les erreurs. 

Utiliser les lettres de politique administrative sur le dev-t et les appliquer permet à la comm du directeur général de rester rationnelle et d’attirer l’attention sur les mauvaises situations, faisant de la supervision par l’analyse des lignes de comm un moyen on ne peut plus efficace de faire le travail. 

LES DONNÉES QUE LES LIGNES DEVRAIENT VÉHICULER 

Les données sont la principale matière première du directeur général. 

Le directeur général devrait à tout moment connaître a) la condition financière exacte de chaque org, b) le volume d’activité courant (pc, étudiants, vente de livres) de chaque org, c) la condition de la tech dans chaque org, d) la condition du pro­gramme de formation du staff dans chaque org, e) la condition de la co-audition du staff dans chaque org et f ) les compétences des cadres subordonnés dans une org de façon à savoir qui peut remplacer qui à n’importe quel moment en cas d’urgence. Et cela bien sûr inclut Saint Hill. 

En connaissant ces choses et en faisant appliquer la politique là où elle n’est pas observée ou en mettant du meilleur personnel au travail, le chapeau du directeur général devient facile à porter et tout prospère. 

Toutes ces informations viennent des lignes de comm du directeur général. Celles-ci, par conséquent, devraient se concentrer sur les points a) à f ) ci-dessus et on devrait accorder une moindre importance à tous les autres sujets. Les messages ou les com­munications qui ne servent pas les points a) à f ) ci-dessus peuvent être négligés ou traités sur la base d’une réponse automatique. 

La tâche du directeur général consiste à 1) obtenir les informations importantes de façon à agir si nécessaire sans 2) obtenir un volume de papier trop lourd à passer en revue. 

Par conséquent, une bonne partie de la communication du directeur général est prédigérée. Cela de façon à ne pas éliminer des informations importantes et à ne pas surcharger la ligne de comm. 

De tous les devoirs du directeur général, c’est celui-ci qui requiert le plus d’habi-leté et on échoue au poste uniquement quand on ne le réussit pas. 

Le chapeau du directeur général n’entre pas en conflit avec le chapeau du superviseur international des orgs, du fait que ce dernier n’est qu’une partie de la sphère de responsabilité du premier. Le directeur général s’occupe principalement des secrétaires de l’org/association et des secrétaires du HCO, et le superviseur international des orgs entre beaucoup plus profondément dans les orgs. Qui plus est, le superviseur international des orgs a la responsabilité d’obtenir les payements des 10 pour cent de l’org pour Saint Hill, de s’assurer que leur montant est correct et que toutes les factures de l’org sont payées à Saint Hill. De plus, les lignes du superviseur interna­tional des orgs sont traitées comme des lignes complètes vers les orgs, non comme des lignes prédigérées. La relation entre les deux postes est similaire à la relation entre le directeur général et n’importe quel autre chapeau en Scientologie — la personne portant n’importe quel chapeau agit selon la politique administrative provenant du conseil d’administration ou ébauchée ou soulignée par le directeur général et coordonnée par lui. 

Le directeur général obtient également des rapports des scientologues à l’extérieur, des missions, au sujet des livres et de la publicité, même des gouvernements et du grand public, et aussi des départements de Saint Hill et coordonne l’ensemble avec les activités des orgs. 

LIGNES DE COMM PAR LES MAGAZINES 

Le directeur général a de nombreuses lignes de communication par les magazines, qui sont des lignes à double sens, non à sens unique. 

Pour le public, le directeur général a les éditions mineures des magazines conti­nentaux. 

Pour les scientologues à l’extérieur, le directeur général dispose de The Auditor de Saint Hill et de toutes les éditions continentales majeures. 

Les réponses et les réactions du public concernant les magazines devraient être examinées, mais avec la réserve qu’un tel courrier n’est pas le reflet de l’ « opinion publique » et que ce ne sont pas les lettres des lecteurs le véritable indicateur de l’acceptabilité du magazine, mais l’activité dans les orgs et les ventes de livres. Il est fatal de modifier les magazines en se fondant sur les « lettres du public » les concer­nant. Dix lecteurs hargneux ne sont pas le public. L’absence totale de courrier est un indicateur bien plus important de l’inefficacité d’un magazine. L’opinion contenue dans le courrier n’est pas une opinion du tout mais on juge le courrier à son volume, pas à son contenu. 

Ils sont soigneusement examinés en vue de déceler ou d’effectuer les actions et/ ou les points suivants : 

1.


Féliciter une publication exceptionnellement bonne ; 

2.


Attirer l’attention sur les erreurs typographiques, et avertir qu’elles peuvent amener un lecteur à cesser de lire ou même à quitter la Scientologie, si c’est un nouvel arrivant ; 

3.


Erreurs dans les matériaux techniques. Elles font l’objet de câbles ; 

4.


Vente sans compromis. Si la vente est molle et timide, si les annonces pour l’académie, pour l’HGC, pour les livres, pour les adhésions, pour les cours par correspondance, pour les congrès, etc., sont omises, menez une enquête sur le personnel concerné et relancez une vente sans compromis ou changez le personnel. La « critique publique » entraîne une attitude de vente molle même si le «public» n’était jamais qu’un ou deux minables anti-Scientologie (Londres aurait pu être sauvée deux fois auparavant de cette façon, Johan­nesburg deux fois et Washington une fois si ce point avait été exploité au lieu de voir et de corriger des symptômes plus évidents des mois plus tard) ; 

5.


Des articles ou des lettres sur la tech par d’autres personnes. Cela est un signe sûr qu’une org est sur le point de péricliter. La région dont vient le magazine est en train de faire de la tech loufoque parce qu’elle ne pense pas qu’il existe une tech standard ou elle n’est pas en train de l’appliquer ; 

6.


Mentionner avec honneur des gens connus comme de grossiers squirrels. C’est une org qui peut retourner sa veste car elle a un tas de relations squirrel et pratique par conséquent le squirrelling. Une tentative de prise de pouvoir se développera dans cette région si une enquête rapide n’est pas entreprise et si les faits ne font pas l’objet de promptes mesures ; 

7.


Éditions mineures contenant des mots compliqués ; 

8.


Éditions majeures qui n’ont aucun attrait pour les vieux routiers ; 

9.


Magazines entièrement consacrés aux personnes influentes localement ; 

10. 

Déviation de la politique sur la signature des articles ; 

11. 

Distribution limitée ou réduite (pour des raisons d’économie ou autres). Ce dernier point n’est pas décelable à partir du magazine, donc le directeur général devrait réclamer le chiffre de la circulation au nombre des rapports qu’il reçoit, tant pour les éditions majeures que mineures, les PAB et les The Auditor, ainsi que le nombre de plaques d’adresses actuellement dans le CF et le nombre de brochures fournies aux détenteurs de mission chaque mois. 

Les lignes de polycopie de n’importe quelle org sont surexploitées. L’absence de planification conduit les têtes des départements à manquer les dates limites pour l’impression des magazines. Ils veulent alors effectuer des envois de polycopiés à tout le monde. 

Parfois cela doit être fait. Mais généralement le directeur général cherche à res­treindre cette pratique. 

Dans des orgs éloignées, il est irréel d’exiger un feu vert du directeur général pour la polycopie avant de pouvoir polycopier quelque chose. Ces dernières devraient soumettre une copie de tout ce qui est polycopié au superviseur interna­tional des orgs, afin que le directeur général puisse occasionnellement passer cela en revue et les mettre en garde, parce que c’est très coûteux et de piètre qualité. Rece­voir ces documents permet aussi de repérer quand la politique administrative est « interprétée » ou quand une politique administrative locale est instaurée en diver­gence avec la politique administrative principale. 

Dans l’org où se trouve le directeur général, cela est facile. Par conséquent, l’ordre est que rien ne peut être polycopié par le service de la polycopie dans l’org la plus proche du directeur général sans un « Bon à polycopier » et les initiales du directeur général doivent absolument y figurer pour que cela soit valable. 

Cela est parfois contourné par un envoi du directeur général disant « À réécrire avant polycopie », et alors ils réécrivent et polycopient sans que la copie en question soit revue ni approuvée. Par conséquent, les initiales doivent figurer sur l’exemplaire à polycopier. 

Cela permet la révision et la coordination des mises en circulation, freine les avis techniques contraires et force l’emploi de la promotion dans The Auditor ou les PAB et évite d’embouteiller les lignes de polycopie. La polycopie est trop onéreuse pour être utilisée pour les distributions larges et peut échapper à tout contrôle très rapidement. Lorsqu’elle est utilisée à grande échelle (par centaines ou milliers d’exemplaires), le coût à l’unité est prohibitif, chose qu’une org ou un cadre inexpérimenté ne remarque jamais. 

Donc, avant d’être tapé ou imprimé, tout ce qui est polycopié dans l’org la plus proche du directeur général et toutes les reproductions des stencils existants néces­sitent sa permission. 

LES LIVRES 

Les livres font partie des lignes de comm du directeur général. Cette ligne con­siste en grande partie à sélectionner quels livres réimprimer ou mettre en avant. Les indicateurs montrant les livres qui se vendent, ceux qui suscitent de l’activité dans l’org sont des points d’analyse clés pour le directeur général. C’est la ligne de comm la plus fondamentale de la Scientologie, et le directeur général la suit et la renforce, ce qui est l’une des parties les plus importantes du chapeau. 

Comme on ne fait de la publicité que pour les livres, on est limité dans ce que l’on peut dire, mais le texte de cette publicité est une ligne de comm du directeur général qui la surveille de très près, y remet de l’ordre quand elle s’égare et la relance quand elle disparaît. C’est sans aucun doute une ligne de comm, et elle est impor­tante. 

COURRIER DE L’ORDRE PERMANENT N° 1 

Le courrier de l’ordre permanent n° 1 (SO n° 1) (réservé dans le passé au courrier adressé à LRH) est la ligne du courrier général et du public pour LRH, MSH et le directeur général, qui la surveille et la maintient en bon ordre. 

C’est une ligne très importante parce qu’aucune org ne s’est jamais écroulée sans que cela n’ait été précédé par du courrier enthêta sur la ligne SO n° 1 en provenance de cette région ! 

On peut estimer la condition du service, de l’admin et de la tech (surtout cette dernière) en fonction de la nature des lettres du courrier SO n° 1 provenant d’une région. 

Un an avant l’enquête du Victoria, le courrier SO n° 1 de la région de Melbourne s’est dégradé et ne s’est plus amélioré. 

Cet exemple ainsi que d’autres nous montrent que ce courrier SO n° 1 est un indicateur important de la nature des activités de Scientologie dans une région. 

Le directeur général utilise le courrier SO n° 1 comme une sonnette d’alarme, non comme un sujet auquel répondre directement. 

La politique administrative régit sévèrement les réponses au courrier SO n° 1 — la règle est : « Donnez-leur ce qu’ils veulent et gardez-les heureux. » 

Répondez à l’enthêta de façon évasive ou sans vous engager. 

Faites suivre les plaintes reçues à l’org ou à l’auditeur concerné pour obtenir leurs commentaires. Quand vous les recevez, faites suivre la réponse de l’org ou de l’auditeur à l’auteur de la lettre si c’est judicieux, sinon, résumez-la dans une deuxième lettre ; la première lettre écrite tout de suite est seulement un accusé de réception. Ne laissez jamais les orgs utiliser le courrier SO n° 1 comme une ligne de vente. Ne laissez jamais passer une lettre critique en réponse à une lettre du courrier SO n° 1. Contentez-vous d’écouter et de comprendre. Si vous ne comprenez pas mais le souhaiteriez, demandez des clarifications aux correspondants de la ligne SO n° 1. 

Gardez le ton de la SO n° 1 dans le style « beau temps, bonne route » (communi­cation que tout le monde approuve). Ne critiquez jamais un auditeur ou une org quand vous répondez à une lettre SO n° 1. Les deux notes dominantes des réponses aux correspondants de la ligne SO n° 1 sont la paix et la compréhension. Réservez 

Ce courrier SO n° 1 est une ligne de détection. On ne répond jamais aux origina­tions autrement que par la paix et la compréhension. On utilise la condition (thêta ou enthêta) des lettres du courrier SO n° 1 en provenance d’une région pour avoir une idée de la mesure dans laquelle les membres du public, les missions et les orgs y utilisent correctement la Scientologie. 

Le courrier SO n° 1 en provenance d’une région n’est jamais mauvais quand les membres du public, les missions et les orgs font bien leur travail. C’est donc rassu­rant quand tout le courrier SO n° 1 en provenance d’une région est thêta. 

Mais aucun courrier SO n° 1 en provenance d’une région indique que cette région ne nous met pas en avant. Il est même possible qu’elle soit active, mais si nous ne recevons pas de courrier SO n° 1, alors cette région soutient Jean Squirrel à nos dépens ou, pire, nous dénigre auprès des membres du public. 

LETTRES D’AFFAIRES 

Il y a en général beaucoup de respect dans les relations commerciales pour Saint Hill et pour le directeur général. 

Quand ce n’est pas le cas, quelqu’un à un poste important ou un autre déraille complètement. On pourrait dire qu’il y a quelqu’un parmi nous de franchement des­tructif. 

Nous sommes en effet très bien vus et respectés dans le domaine des affaires. 

On utilise toujours les réponses du directeur général (ou du secrétaire de l’org/ association) sur la ligne commerciale pour augmenter notre crédit d’une façon ou d’une autre — pas en demandant du crédit, mais en faisant remarquer en passant que nous prospérons, que nous prenons de l’expansion, etc. 

Ne plaidez jamais la pauvreté dans une lettre d’affaires. « C’est trop cher pour nous. » « Nous sommes une activité caritative et nous devrions donc recevoir des faveurs. » Soyez assurés dans toutes ces réponses, soyez l’image du succès et de l’expansion à la moindre occasion, ce qui est bien sûr la vérité. 

PAPIER À LET TRES 

Le papier à en-tête du directeur général doit toujours être d’excellente qualité. N’utilisez jamais le papier ordinaire de l’org pour les messages — u tilisez un papier spécial avec un en-tête imprimé. 

N’utilisez pas les aérogrammes si vous pouvez l’éviter. 

Un papier de style ancien, préparé manuellement à la forme, avec un en-tête en relief est impératif pour toutes les lettres commerciales du directeur général. 

N’envoyez jamais de lettres tapées avec une machine à écrire mal alignée, un ruban usé ou avec des corrections laides, sur les lignes du directeur général ou du courrier SO n° 1, peu importe qui va la recevoir. 

Le destinataire estimera votre crédit et votre importance au travers de la seule image qu’il a de vous : votre lettre dans ses mains. Les lettres sont de petites ambas­sadrices. 

TON 

Le ton des lignes de comm dans toute la Scientologie dépend de la vigilance du directeur général. 

Les communications en Scientologie contiennent de l’ARC. Elles sont familières. 

Nos lignes sont trop ouvertes à tout le monde pour pouvoir y mettre beaucoup d’enthêta. Ce qui devrait n’être qu’une petite claque arrive comme une balle de fusil. 

Vous pouvez faire exploser nos lignes de comm avec de l’impatience, et encore plus avec de la colère. Donc découragez tout ce qui n’est pas ARC. 

Si une ligne de communication à grande distance commence à faire des siennes, faites très, très attention à la manière dont vous vous en occupez. 

La façon d’agir la plus sûre est de ne pas répondre directement à des messages critiques ou hargneux d’une personne de l’org où qu’elle soit. Considérez que la ligne est temporairement hors d’usage. Faites quelque chose à ce sujet, mais utilisez une autre ligne ou une autre approche. C’est trop risqué dans une org d’essayer de tirer les overts de quelqu’un situé à 18 000 kilomètres en lui envoyant un message. Utilisez cela comme un symptôme et étudiez-le soigneusement. Quelle proportion de l’org cela représente-t-il ? Demandez immédiatement les autres messages dispo­nibles en archives envoyés par d’autres personnes de la même org. Contiennent-ils de la mésémotion ? Découvrez tout cela sans envoyer un seul télégramme ni message. Ne succombez jamais au réflexe de répliquer. Utilisez la réception d’un message mésémotionnel pour corriger une condition dans une org et assurez-vous de savoir ce qu’elle est exactement avant d’essayer d’y remédier. 

Une fois que vous êtes sûr, agissez. L’action consistera peut-être à faire auditer quelqu’un, ou à le transférer, ou à faire réentraîner quelqu’un ou à trouver un nou­veau secrétaire de l’org/association ou à mettre le chapeau du secrétaire du HCO en place. Mais ne répondez pas, résolvez simplement la chose. 

Éliminez ensuite les éléments et originations mésémotionnels provenant du directeur général lui-même ou de sa zone. 

Vous ne pouvez être critique que si vous avez un remède qui va marcher. Par exemple : « Les D of P ne devraient jamais faire de Q & A avec les auditeurs. L’un d’eux a récemment chamboulé un cas. » Jamais : « Vous avez bousillé un cas ! Arrêtez votre Q & A … » C’est une attitude tolérante, quelque fois de légère désapprobation. Pas une charge « cornes baissées ». 

Cela se produit presque toujours parce qu’on est forcé de porter le chapeau de quelqu’un d’autre sans s’en apercevoir. 

Pour rester de bonne humeur, refusez de porter le chapeau des autres à leur place et vérifiez toujours au moins une fois par mois si vous portez le chapeau de quelqu’un d’autre. Sinon, il est possible que vos originations, qu’elles soient écrites ou verbales, commencent à contenir de la mésémotion. 

Une analyse de vos lignes de comm montrera rapidement de qui vous portez le chapeau. Beaucoup de messages concerneront ce chapeau, pas le vôtre. Exemple : vous avez un responsable du courrier, mais vous êtes tout le temps en train de classer le courrier ou de poser des questions concernant du courrier perdu ou mal acheminé. Vous portez un chapeau de responsable du courrier, ou de communicateur, ou de secrétaire du HCO. Vous allez bientôt être furieux contre quelqu’un, et pas toujours contre la bonne personne. Exemple : il se passe toujours quelque chose à Keokuk que vous devez résoudre. Rendez-vous compte que vous portez le chapeau du secré­taire de l’org ou du secrétaire régional du HCO de Keokuk bien avant de commencer à être de mauvaise humeur, et agissez, pas en portant le chapeau mais en le faisant porter par celui qui en est responsable ou, si vous n’y arrivez pas, en trouvant quelqu’un qui pourra le porter. 

Les cadres qui font le ménage devant la porte d’entrée au lieu de remettre la femme de ménage à sa place sont déjà en apathie profonde pour avoir trop souvent dû porter le chapeau de quelqu’un d’autre sans s’en apercevoir. 

Cela affecte vos lignes de comm de cette façon : vous travaillez pour payer le salaire de la femme de ménage. Vous faites aussi la femme de ménage, ce qui vous prend une partie du temps dont vous avez besoin pour gagner assez d’argent pour payer la femme de ménage. De cette façon, vous faites double travail, pour payer le salaire et pour faire le travail que vous payez. Donc vous devez ou obtenir que la femme de ménage fasse son travail, ou la transférer, ou la renvoyer, et réduire ainsi votre travail de moitié. Même si vous vous contentez de renvoyer la femme de ménage sans la remplacer et faites le ménage vous-même, vous avez quand même réduit votre charge de travail dans la mesure où vous aviez besoin de gagner son salaire. Donc, ne pas remarquer que vous portez le chapeau de quelqu’un quand on vous en a refilé un double votre travail et vous écartera bientôt de vos lignes habituelles, ce qui réduira votre revenu. Le résultat final en est que vous avez la sensation de ne pas avoir le temps de faire votre travail. Et cela crée un désordre remarquable dans les lignes de comm en vous forçant à court-circuiter et à omettre, ce qui à son tour fait naître de nouvelles situations qui réduisent encore plus le temps dont vous disposez. 

Donc, pour vous occuper d’un ensemble de lignes de comm, vous devez faire très attention à ne pas hériter d’un chapeau de quelque part. 

C’est quelque chose de très facile à faire pour le directeur général parce qu’il est responsable d’une telle multitude de choses qu’il semble naturel de porter de 

Les communications verbales du directeur général, que ce soit au téléphone ou en personne, sont en général des communications refusées. Elles provoquent des ennuis à moins de prendre des précautions spéciales. 

Les décisions ou les dispositions prises verbalement par le directeur général avec une ou deux personnes ne sont, ensuite, pas connues du reste du staff et agissent comme une retenue. 

Gardez toujours une trace des conférences et publiez immédiatement les ordres qui en découlent. 

Découragez les déplacements des membres du staff en personne. 

Mettez également par écrit et publiez les ordres que vous donnez verbalement. 

Confirmez les dispositions prises par lettre ou par message écrit. 

PUBLIEZ LES INFORMATIONS 

Si le directeur général est le seul au courant, ce n’est pas suffisant. Cela va para­lyser les orgs et les membres du staff. 

Les informations et les données cachées, surtout les estimations des situations et leurs causes, doivent être publiées de telle façon que le staff puisse les voir. 

Publiez beaucoup d’informations, surtout en les affichant sur des panneaux. Le personnel des orgs essaye de cacher des informations au public. Ne vous donnez pas la peine d’essayer de cacher quoi que ce soit. 

EMBOUTEILLAGE DES LIGNES 

Les lignes du directeur général peuvent s’embouteiller : 

1. 

Par un système de rapport trop complexe ; 

2. 

En permettant à d’autres d’utiliser les lignes du directeur général ; 

3. 

En omettant de circonscrire le dev-t. 

Si vous avez beaucoup d’outflow, faites-le sous une forme générale qui s’adresse à beaucoup et n’en faites pas une ligne de messages concentrée avec une seule per­sonne. De cette façon, les gens peuvent le lire quand ils en ont le temps, une fois qu’ils ont dégagé leurs propres lignes de travail. Pour publier des nouvelles et des informations, utilisez des panneaux d’affichage, des lettres directoriales, ce genre de choses. Ne les mettez pas dans des messages. N’écrivez jamais de messages pleins de nouvelles ou contenant plus d’un sujet. Au lieu de cela, écrivez des lettres directo­riales pleines de nouvelles. Il est peu probable que vous puissiez embouteiller vos 

Cependant, on peut encombrer ses lignes en exagérant sur les formulaires de rap­port. Quand vous préparez des formulaires de rapport, rappelez-vous que c’est vous qui devrez en extraire les informations, donc assurez-vous qu’ils sont extrêmement simples, concis et peu nombreux. Si vous ajoutez un nouveau formulaire de rapport, éliminez-en un ancien chaque fois que c’est possible. Revoyez régulièrement les for­mulaires de rapport avec l’idée d’en éliminer quelques-uns ou de les simplifier. La question principale est : « Lesquels des formulaires envoyés directement au directeur général sont vraiment utiles au directeur général ? » Éliminez les informations ou les formulaires qui ne le sont pas. Néanmoins, n’omettez pas de créer une nouvelle ligne de rapports si vous pouvez réellement utiliser les informations dans le temps que vous avez pour les étudier. Et n’omettez pas de l’annuler quand vous n’en vou­lez plus. 

Une façon certaine d’engorger ses lignes et de mettre tout le monde dans la con­fusion est de permettre à d’autres membres du staff plus subalternes d’utiliser les lignes du directeur général ou de signer un type de communication du directeur général (comme des lettres directoriales du HCO). 

En permettant au dev-t d’exister sans faire régner la discipline, vous engorgez les lignes de tout le monde. Parce que vous n’êtes pas le seul à recevoir du dev-t d’une source de dev-t. 

SIGNATURE DES CHÈQUES 

Ne signez jamais de chèques isolés présentés individuellement. 

Ne signez de chèque que si vous avez : 

1.


Le montant total de tous les chèques présentés, sur une bande de machine à calculer ; 

2.


L’extrait du compte en banque pour que vous soyez sûr que le montant est couvert ; 

3.


Les factures que vous payez, ou une copie ; 

4.


L’assurance que ce « paquet » contient tous les chèques à signer pour les trente jours qui suivent. 

Payez toujours toutes les factures par système de « date limite », peu importe ce que vous dit la comptabilité. 

Ne soyez jamais pressé de signer les chèques. Si cela prend du temps d’exiger une meilleure préparation de la comptabilité, prenez-le. 

Dans le domaine des dépenses, l’exactitude et la sécurité priment sur la rapidité. 

Dans toutes les questions de comptabilité, n’ayez pas peur de donner trop de tra­vail au comptable et n’écoutez jamais les raisons pour lesquelles cela ne peut pas être bien fait. Trouvez-en simplement un autre. 

Faites toujours renvoyer ou transférer du département comptable quiconque a) se comporte comme si c’était son argent, b) ne trouve pas d’argent pour les besoins de LRH ou du directeur général, c) vous met en danger avec des proposi­tions fausses ou de mauvaise qualité ou d) ne fait pas respecter le système des ordres d’achat. Ces personnes ont trop de défauts dans leur unité pour que cela puisse être corrigé sous leur propre contrôle. Cela ne marchera jamais bien sous leur responsa­bilité. 

La même chose s’applique aux organisations qui commettent les erreurs a) à d), mais dans ce cas menez une enquête sur les cadres supérieurs pour trouver s’ils sont coupables de l’un ou l’une quelconque des douze crimes ou fautes possibles, et n’ayez jamais peur d’agir une fois que vous avez les informations exactes sur la situation. 

En quatorze ans, je n’ai jamais rencontré aucun des points a) à d) ci-dessus sans aussi trouver une insolvabilité cachée ou, d’habitude, du vol. C’est ce à quoi se résu­ment toujours les points a) à d) ci-dessus une fois que l’enquête est terminée. 

Il faut rapidement inspecter les secrétaires de l’association/org et les secrétaires du HCO qui se lamentent de vos demandes d’argent ou de vos ordres à ce propos, et ils devraient le plus souvent être rétrogradés et transférés. Ils sont trop parasites ou se croient trop les propriétaires de notre argent pour qu’on puisse leur faire con­fiance. 

Les unités de comptabilité paresseuses sont tout aussi dangereuses. Dans ce cas aussi, ils remplacent l’accomplissement du travail par un mensonge d’un genre ou d’un autre. Donc les mensonges de la comptabilité se résument soit à une comptabi­lité malhonnête, soit à une absence de système comptable, jamais à une surcharge de travail. 

Avec ces informations, on peut s’occuper facilement des lignes de comm avec la comptabilité sans chocs soudains ni urgences financières, les deux choses les plus nuisibles qui puissent arriver à un directeur général. Donc, prévenir les chocs et les urgences quand on remarque les symptômes ci-dessus pour la première fois permet­tra littéralement de sauver des dizaines de milliers de livres sterling, d’épargner du surmenage au directeur général, d’éviter la surcharge des lignes de communication et la mise en danger de toute la Scientologie. 

LES LIGNES NÉGLIGÉES 

Gardez les lignes et les procédures de communication claires et nettes. 

Le moment pour inspecter les lignes négligées n’est pas lorsqu’une urgence est en cours. 

N’importe quelle ligne peut être nécessaire soudainement, sans avertissement. 

Par conséquent, soyez très dur avec la mollesse vis-à-vis des défauts d’accusé de réception de message, des acheminements, de la distribution, du classement des copies, etc. Ainsi, lorsque des lignes de comm sont nécessaires, elles seront dispo­nibles et en état de fonctionner. Et vous ne savez jamais quand vous en aurez besoin. Elles peuvent rester inutilisées pendant des mois et puis pan ! elles devien­nent vitales. Les HCO ou les orgs qui ne répondent pas ou pas correctement devraient immédiatement faire l’objet d’une enquête. 

L’ÉTENDUE DES LIGNES DU DIRECTEUR GÉNÉRAL 

On peut être facilement intimidé par l’immense étendue du territoire du direc­teur général et de ses lignes. 

Deux erreurs peuvent être commises : 

1. 

Se replier en se spécialisant dans certaines d’entre elles et en ignorant le reste ; 

2. 

Essayer de recevoir et de répondre soi-même à toutes les communications. 

Résolvez le point 1) en passant en revue l’ensemble du réseau à peu près une fois par mois. Cherchez les secteurs négligés et dépoussiérez-les. Exemple : vous vous rendez compte, après examen, que vous n’avez aucune idée de ce qui s’est passé récemment dans les missions. Reconnaissez que c’est un ensemble de lignes que vous avez négligées. Examinez le système de rapports sur les missions pour y trou­ver des défauts ou mettez-en un en route. Examinez les autres lignes que vous avez suivies pour trouver quels chapeaux clandestins sont en train d’être portés ou ce qui les fait paraître si importants qu’ils excluent les lignes des missions. Réglez cela et regénéralisez votre champ d’activité. Il est habituel et normal d’être absorbé par des rapports de tech ou de finances et de négliger d’autres zones. Le crime consiste à omettre de faire ce qui suit : le découvrir, trouver pourquoi, passer à l’action pour corriger la véritable cause et extérioriser. 

En recevant trop de communications de trop nombreux endroits, on en arrive à un point où l’on est incapable d’en traiter une seule. Cela arrive seulement si on ne permet pas aux points de relais d’exister sur ses propres lignes ou si on perd confiance dans la capacité ou l’efficacité de nombreux points de relais ou de relais réellement défectueux. La chose à faire est de s’efforcer de rafistoler les points de relais, pas de se mettre à traiter l’énorme volume, car plus vous vous en occuperez, pire il deviendra. 

SPHÈRE D’INFLUENCE 

La sphère d’influence du directeur général est trop étendue pour tenir ce poste à temps partiel. C’est un travail à temps plein même si ses lignes de communications sont presque totalement prédigérées. 

Par conséquent, un directeur général ne doit pas prendre de postes spécialisés en supplément. 

Tous les symptômes de la non-tenue du poste se retrouvent dans : 

1. 

Une réduction du revenu général de l’org, et 

2.


Un accroissement du volume des communications entrantes chez le directeur général. 

Donc une très forte augmentation du volume des communications du directeur général coïncidera avec une baisse des revenus des orgs ou des missions. 

Voici les choses à faire : a) analyser les lignes pour trouver le dev-t et agir d’après l’analyse, b) relancer vite les programmes et les lettres de politique administrative négligés sur la promotion, c) remonter à l’ancien programme qui a été abandonné ou remplacé, le remettre en vigueur rapidement et laisser tomber le dernier qui lui a été substitué. 

Après que tout nouveau programme a été mis en place dans n’importe quelle activité, soyez vigilant à la chute de revenu pour cette activité pendant au moins trois mois et ne vous relâchez pas tant que le revenu ne montre pas un accroisse­ment grâce au nouveau programme. Il vaut mieux le tester auparavant. Utilisez-le seulement dans une org avant d’y aller à fond dans toutes les orgs. Saint Hill sert parfois de test. 

Les rapports prennent toute leur valeur lorsqu’on se met à la recherche d’un changement qui s’est mal terminé. 

Lorsque les revenus de l’org baissent et que les communications entrantes chez le directeur général augmentent, mettez le nez dans les dossiers et remontez au premier symptôme récent de baisse de revenus dans les orgs qui est commun à toutes les orgs. Puis remontez quelques semaines en arrière et cherchez tout nouveau programme ou changement. Souvent, vous le trouverez facilement. Agissez en conséquence et très rapidement afin de rétablir le programme précédent (retirez le nouveau, remettez l’ancien). 

En réalisant cela à grande échelle sur une longue période de temps, on fera appa­raître tous les programmes généraux réussis qui ont été abandonnés par la suite et on pourra accroître partout les revenus des orgs. 

LE VOLUME DE COMMUNICATION LOCAL 

Accordez moins d’attention au volume des communications locales qu’à celui des communications vers l’extérieur. 

Du fait que le directeur général se trouve dans une org, celle-ci l’entraînera sur ses lignes pour différentes fonctions. Cherchez à éviter cela. 

Les questions concernant l’org locale où est situé le directeur général devraient occuper la proportion suivante du volume des communications du directeur géné­ral : un divisé par le nombre total des orgs de Scientologie. 

Si cette proportion est violée (en prenant en compte les rapports venant de l’extérieur, condensés ou relayés par l’org locale pour le directeur général) alors l’org locale a mis un ou plusieurs chapeaux sur le directeur général. S’ils ne sont pas repérés et ôtés, le volume des communications du directeur général augmentera au niveau international et le revenu brut international sera réduit (réduisant aussi le revenu de l’org locale). 

1.


Disséminer la Scientologie le plus largement possible à travers les voies habituelles ; 

2.


Augmenter le revenu brut international (par opposition au revenu local) d’une façon régulière et stable ; 

3.


Coordonner les activités de la Scientologie ; 

4.


Forcer les cadres les plus élevés de l’org à être vigilants et actifs ; 

5.


Maintenir un niveau technique élevé ; 

6.


Maintenir la politique administrative en vigueur ; 

7
Détecter le besoin d’une nouvelle politique administrative quand elle est vraiment nécessaire et la faire formuler à l’échelon du conseil d’administra-tion ; 

8.


Détecter toute défaillance au niveau des cadres de haut niveau (secrétaire de l’org/association, secrétaire du HCO) ; 

9.


Échafauder une nouvelle promotion, l’essayer et la mettre en pratique si elle marche ; 

10.


Veiller à ce que les recherches et les compilations en Scientologie soient bien financées ; 

11.


Maintenir tout le monde au courant des dernières activités et nouvelles de la Scientologie. 

Ces points (qui ne sont pas classés par ordre d’importance) constituent la plu­part des fonctions du bureau et par conséquent régissent la nature des lignes de comm. 

On ne peut faire ces choses que dans la mesure où l’on maintient ses lignes de comm en place et dans une proportion raisonnable. 

Lorsque l’on sent que l’on ne va nulle part, la première chose qu’il faut regarder, ce sont les lignes de comm et la première chose à faire, c’est d’y remettre de l’ordre afin de pouvoir les utiliser sans tension. 

Il est probable que la première chose que l’on remarquera à propos des lignes de comm du directeur général est que l’on n’y émet rien du tout, on se contente d’envoyer des réponses. S’il en est ainsi, il faudra alors examiner la totalité des lignes, extirper le dev-t, se défaire des chapeaux clandestins, rétrograder, transférer ou mettre le personnel négligent à la porte et prendre les mesures nécessaires pour remettre la politique administrative et les programmes en vigueur. 

Si cela dure depuis trop longtemps, on fait ce qui précède par gradient, pas tout à la fois, en commençant par une nouvelle promotion dynamique ou bien en exécutant vigoureusement l’ancienne ; en s’occupant du dev-t, en le repérant et en corrigeant 

J’ai découvert que chaque fois que les lignes de comm du directeur général m’avaient empêché d’originer, je devais toujours abandonner le tout pendant un moment et, en court-circuitant ces lignes, lancer la promotion rapidement. En effet, quand il advient cela avec les lignes, c’est que les revenus sont tombés ou ne vont pas tarder à le faire et qu’un des aspects d’un tel tableau s’est toujours révélé être l’imminence d’une crise financière. Après avoir fait une promotion intensive et mené la chose à bien, on peut généralement regarder en arrière au vu de ce que l’on sait maintenant et s’exclamer : « Eh bien, il était moins une ! Si je n’avais pas fait démarrer la promotion en décembre, on serait balayés à l’heure qu’il est. » 

C’est un non-sens que de faire passer la promotion dans une ligne submergée. Il faut ignorer sa corbeille entrée. Ensuite, une fois que l’on a fait ce qu’il fallait, on redresse ses lignes en analysant et en classant tous les messages au fur et à mesure qu’on y répond. Ensuite on se débarrasse des chapeaux cachés accumulés en faisant en sorte qu’ils soient portés par les personnes appropriées. 

Et tout s’arrange. 

Tout le génie nécessaire consiste simplement à faire une promotion rapide et efficace. Parfois, il faut faire preuve de beaucoup d’imagination. Exemple : trouver le moyen de publier The Auditor et le mettre en œuvre en passant sur le corps de tous ces moribonds alentour qui encombrent la place. Il a fallu quatre mois pour le faire sortir mais durant ces quatre mois, il a fallu aussi effectuer beaucoup d’actions citées plus haut. Lorsque c’est sorti, l’org était au bord de l’effondrement et devait des som­mes folles. Mais c’était sorti et on avait rattrapé le coup. Au moment où j’ai démarré la promotion, le seul symptôme visible de trouble était que je n’arrivais pas à trouver du temps pour originer quoi que ce soit et en étais rendu à seulement envoyer des réponses. Cela sentait le roussi et il était impossible d’isoler ne serait-ce qu’une seule raison à cela et l’on ne possédait que peu d’informations à propos de ce qui était susceptible d’aller de travers. J’ai fait de la promotion et j’ai ensuite découvert ce qui n’allait pas. Aussi, respectez toujours cet ordre de priorité dans l’action. Remettez en vigueur la promotion déjà élaborée ou projetez-en une nouvelle et faites sortir cela rapidement. Ensuite remettez de l’ordre dans les lignes de comm et défaites-vous de chapeaux. Ces deux actions peuvent prendre huit ou neuf mois. Les ennuis financiers consécutifs à la dégradation et au débordement des lignes de comm interviendront avant que les effets bénéfiques sur la situation financière dus à la remise en ordre des lignes de comm ne se fassent sentir. Aussi, faites de la promotion puis remettez de l’ordre dans les lignes de comm chaque fois que le directeur général est surmené ou n’origine plus depuis un certain temps. 

Le seul problème est de promouvoir afin de faire rentrer l’argent en masse et de ne bloquer aucun des revenus existants. 

À cet égard, je n’ai jamais sacrifié le revenu assuré à un revenu hypothétique. Aussi, faut-il tenir compte de cela en faisant sa promotion. Exemple : un programme de promotion proposé par la direction consistait à vendre de nombreuses adhésions différentes, au lieu de recevoir les 10 pour cent de revenus de chaque mission. Il y avait prétendument un tas de raisons pour lesquelles les 10 pour cent des missions étaient médiocres et pour lesquelles on gagnerait beaucoup d’argent avec les adhésions. J’ai regardé quel était le revenu des missions et j’ai découvert que cela représentait le dixième des revenus de Saint Hill, sans même y avoir travaillé ! Cela nous offrait un gros potentiel d’accroissement. Aussi je n’ai pas abandonné les missions mais j’ai mis au point la promotion pour augmenter ce revenu. Si j’avais suivi l’avis selon lequel il fallait l’abandonner, cela aurait bloqué la promotion livre/annonce de 1964 ! 

Aussi, il ne faut pas permettre à une nouvelle promotion d’évincer des fonctions qui marchent avec succès. La chose à faire est d’accroître les fonctions qui marchent en renouvelant la promotion à leur égard et non pas de faire quelque chose de nouveau. 

De même, ne vous écartez pas de la Scientologie pour augmenter le revenu. C’est un symptôme de fiasco à coup sûr. Lorsqu’un scientologue le fait, il se ramasse un bide. Servez-vous toujours de la Scientologie en vue de faire rentrer des revenus et on devrait envoyer au classement vertical et ignorer les messages ou communica­tions qui suggéreraient d’autres moyens. 

Les rapports vous diront quelles sont les actions qui produisent des résultats. Utilisez ces actions-là pour accroître la promotion. 

Exemple : le fait de ne pas envoyer Certainty à toute la liste ainsi qu’une détério­ration graduelle de son contenu et l’abandon de la vente sans compromis coïncida avec une baisse des revenus à Londres. On a relancé Certainty et les revenus sont de nouveau remontés. Par conséquent, en publiant The Auditor, on s’est basé sur une vieille promotion bien connue. Aussi, point n’était besoin d’être un génie pour ima­giner cela en fin de compte et il était couru d’avance que cela allait nous sauver la mise à Saint Hill au mois d’avril 1964. 

Une ancienne promotion fiable, embellie et effectivement mise en œuvre, s’avère généralement ce qu’il y a de mieux. 

Aussi, lorsqu’on assume le poste de directeur général (ou de secrétaire de l’asso-ciation/org), on donne la priorité à la promotion sur l’état des lignes de comm. 

Ainsi, il est quelque chose auquel les lignes de comm habituelles cèdent la place et c’est la promotion. 

Si vous vous efforcez de remettre de l’ordre dans les lignes de comm et l’org ou les orgs en dépit d’une menace de désastre financier, vous agirez toujours trop tard. Quand vous êtes menacé de crises financières ou que celles-ci sont prévisibles, faites toujours de la promotion d’abord et rapidement, sans vous préoccuper des lignes ni des orgs et remettez de l’ordre dans les lignes de comm et les orgs ensuite. 

Si vous savez cela et que vous l’appliquez, vous n’essuierez jamais de désastre financier total. 

Si vous essayez de remettre de l’ordre dans les lignes et dans l’org ou les orgs afin de les utiliser en vue de faire de la promotion, le désastre sera là avant même que vous ayez des lignes en ordre et une org. Aussi, si vous inversez l’ordre correct des actions à entreprendre, vous obtiendrez à chaque coup une org plus petite. 

Par la promotion, vous gagnez du temps et pendant ce temps, vous pouvez met­tre de l’ordre dans la maison. 

Quand vous faites de la promotion pour des orgs à cause de la menace d’un désastre financier, ne vous demandez jamais si c’est facile ou pas ou si le staff peut le faire. Souvenez-vous que le staff impliqué est à l’origine de la baisse soudaine. Faites seulement la promotion sans vous occuper de qui que ce soit et exécutez-la en passant sur le corps d’autant de personnes qu’il le faut si nécessaire. Ensuite ravivez les corps ou enterrez-les. En agissant autrement quand les choses tournent mal, vous gâcherez tout. 

Il y a quelques années de cela, il est devenu évident pour moi, directeur général, que les orgs n’étaient pas capables ou désireuses de faire la promotion et que je devais me charger de toute leur promotion. J’attendais en vain que les orgs fassent leur promotion elles-mêmes. Quand elles ne le faisaient pas, le désastre pointait à l’hori-zon aussi je devais prendre l’affaire en main, promouvoir à fond de train, les sauver et ensuite attendre de nouveau avec l’espoir que les orgs feraient la promotion. 

Je n’avais jamais réalisé pourquoi. Maintenant je sais. Les orgs (toutes les organi­sations et pas seulement les groupes de Scientologie) essayent en premier et en dernier ressort de tout régler par l’administration. Elles voulaient bien faire une promotion de routine mais seulement quand elles seraient « organisées pour cela ». 

Aussi, lorsque les choses confinaient au désastre financier (au bord du gouffre et les créanciers à la porte, ce qui mettait même la moins éveillée des personnes présentes aux abois), il cherchait à « changer le chargé des inscriptions » ou à embaucher de nouvelles dactylos, ou bien s’asseyait dans le coin en essayant de découvrir où les choses avaient déraillé. 

Premièrement, ils ne possédaient aucun système qui puisse les avertir de futures baisses et ils ne se seraient pas trop attardés à l’utiliser ; ils avaient besoin d’un trem­blement de terre pour les mettre en alerte. Deuxièmement, étant introvertis par la menace de catastrophe, ils ne voyaient la solution que dans le fait de remédier aux erreurs venant de leur org. 

En vérité, s’ils avaient une org qui marchait sans accrocs, les actions de promo­tion inhérentes aux départements les sauveraient. 

Mais cela prend plus de temps pour réparer le système d’une org que cela n’en prend pour faire une nouvelle promotion. Aussi le temps perdu en appliquant leur solution, mise en route quand ils sont déjà au bord du désastre, fait qu’ils perdent l’occasion ultime de réagir à temps. 

Faites de la promotion et remédiez ensuite aux déficiences des lignes et du personnel ou aux placements incorrects. 

C’est une idée nouvelle. Le monde des affaires et le gouvernement ne la connais­sent pas. Il arrive qu’ils l’utilisent accidentellement. Il peut arriver qu’un directeur ou un patron dynamique l’applique instinctivement. Cependant le haut pourcentage d’échecs dans la gestion des affaires (une affaire sur dix-neuf se casse la figure dès la première année) ainsi que les éternels échecs et situations d’insolvabilité au niveau gouvernemental montrent à quel point cette donnée n’est pas mise en pratique par l’homme, même s’il la connaît. Seules les grosses entreprises disposant de fonds d’amortissement considérables peuvent utiliser avec succès le système qui consiste à « se rendre solvable l’année suivante en améliorant la structure ». Et même là, il y en a beaucoup qui échouent et font faillite. 

Lorsqu’un empire se rétrécit, il faut toujours a) qu’il ait éprouvé des ennuis d’argent et qu’il n’ait pas réussi à les résoudre, b) qu’il ait cherché à résoudre la situa­tion par des changements administratifs et des mesures d’économie. 

Personne ne peut tirer un pays ou se tirer soi-même d’une forte baisse en faisant des économies. On ne peut pas économiser ce que l’on n’a pas. Par conséquent, la mise en vigueur de mesures d’économie ne vise qu’à maintenir les dépenses à un niveau inférieur aux revenus. Imposer des mesures d’économie n’est pas une solution à un effondrement. Quand on l’utilise comme seule solution pour s’en sortir, tout se rétrécit et on ne retrouve jamais la position d’avant. Quand les politiciens commen­cent à parler de faire des économies plus qu’ils ne parlent de prospérité, le pays est en passe de rétrécir sa sphère d’influence. 

C’est exactement ce qu’a fait l’Angleterre et c’est ce qu’elle fait encore. Son empire s’est rétréci pour la seule et unique raison qu’elle a cherché à se réorganiser parce qu’elle connaissait trop de crises financières et n’a pas fait de promotion. 

Parler de faire des économies, c’est d’accord. Mais parlez de promotion d’abord et plus fort. 

Aucun empire ne reste statique. Ils s’agrandissent ou rétrécissent. Ils s’étendent au moyen 1) d’une promotion intelligente, 2) d’une bonne administration et 3) d’une gestion sensée. Le tout dans cet ordre. S’ils ne respectent pas cet ordre des choses ils rétrécissent. Exemple : 1) économie, 2) plus d’administration et 3) un peu de promotion. Ils rétrécissent parce qu’ils ne retrouvent jamais leur position d’antan par la seule gestion administrative et que l’économie n’a plus rien à quoi s’appliquer. 

L’empire de la Scientologie doit continuer à s’étendre pour survivre. Par consé­quent, on a) continue à faire de la promotion, b) administre intelligemment, c) fait les économies nécessaires. Le tout dans cet ordre. Et, en cas d’urgence, on fait de la promotion avant même de penser à réorganiser quoi que ce soit. Ce faisant, on continue à s’étendre. 

Si des orgs continuent à avoir les mêmes revenus année après année, elles ne tarderont pas à connaître une baisse de ceux-ci. Elles ne traitent les différentes crises qui les affectent que par l’administration et les mesures d’économie. 

Si elles faisaient attention à leurs lignes de comm et si chaque cadre s’en tenait à son propre chapeau de cadre et remédiait à tout le dev-t, elles ne seraient pas obligées de se lancer dans une promotion frénétique car elles sont conçues pour faire de la promotion d’une manière constante. Et si elles résolvaient les crises graves en 

Vous utilisez les lignes de comm afin de détecter les zones d’effondrement poten­tiel. En analysant le dev-t, en constatant les non-accusés de réception, en surveillant le volume d’activité, la qualité et le contenu des magazines, le directeur général peut prédire avec précision toute crise future, littéralement un ou deux ans avant que cela n’arrive. Avec cette prédiction aussi précoce, il est possible d’opérer les légers changements qui redresseront tout cela avant que ne s’amorce vraiment la crise. On a gagné du temps. Pour arriver à faire cela, il faut être très habile dans l’analyse de la comm, ajouter foi au maximes de ce sujet, ne pas « se montrer raisonnable à ce sujet » et agir sur ce que l’on a découvert quand on a vraiment établi ce qu’on pense avoir observé. Cela permet de gagner du temps. 

Quand on n’accorde pas une grande attention à l’analyse de la comm et aux rap­ports, ou quand ils sont falsifiés depuis quelque temps ou qu’aucun point noir ne fait son apparition en dépit de tout cela, on s’approche alors du désastre financier. 

Quand les revenus eux-mêmes commencent à s’effondrer dans une ou plusieurs orgs, on utilise alors cette donnée : faire de la promotion d’abord et poser des ques­tions ensuite. Servez-vous toujours d’une bonne promotion qui ait de l’impact et dont vous êtes sûr, diffusez-la très largement. Une promotion ancienne revêtue d’une robe nouvelle et plus grande. Ne prenez jamais de risque avec des idées qui n’ont pas fait leurs preuves. Maintenant, une fois que cela est en route (et vous vous assurez que ça l’est bien en constatant personnellement ses progrès jour après jour ou en le faisant vous-même), commencez à remettre de l’ordre dans les lignes et le personnel. Si votre idée de promotion est suffisamment ambitieuse et pratique, elle passera le cap de la période de réorganisation et les revenus qui en résulteront devraient rentrer dans les caisses juste avant d’avoir la police ou l’huissier à la porte. Vous pourrez alors les payer avec le sourire et l’org ainsi réorganisée est à présent capable de fournir les services vendus. 

Dans la promotion, les résultats respectent toujours un délai. Il faut six semaines avant de recevoir la première réponse à un magazine ou à un envoi de lettres en nombre. Cela peut prendre cinq mois pour que l’argent arrive à flot. 

On ne peut jamais promouvoir trop tôt. Par contre, on peut souvent promouvoir presque trop tard. 

La maxime que j’appliquais concernant les finances de l’org durant les premiers jours était : « Gagnez plus qu’ils ne peuvent en gaspiller. » Par la suite, c’est devenu : « Gagnez plus qu’ils ne peuvent en gaspiller et remettez-les en état afin qu’ils puissent fournir. » À présent, c’est : « Assurez-vous qu’ils gagneront suffisamment d’argent, cachez-en une partie et assurez-vous qu’ils satisfont la demande afin d’en gagner encore plus. » 

Lorsqu’on s’y conforme et qu’on s’en occupe intelligemment, les lignes de comm feront gagner suffisamment de temps pour qu’il soit inutile de faire la promotion d’une manière frénétique. Il est alors possible de faire une promotion planifiée à 

Aussi, il est important d’être vigilant avec les lignes de comm et de bien les analy­ser afin de gagner suffisamment de temps pour pouvoir faire une promotion à long terme et garder les orgs sur la bonne voie avant qu’elles ne s’engagent sur une mau­vaise pente. 

Tout cela, empêcher qu’on se rétrécisse et continuer l’expansion, constitue la raison primordiale de l’existence du directeur général. 

Pour accomplir cela, le directeur général doit disposer des lignes de comm appropriées et en prendre soin. 

À part cela, il n’y a aucune raison d’avoir un directeur général ou des lignes de comm qui aboutissent à ce chapeau ou qui en partent. 

CSW 

Quand il doit prendre une décision ou donner son accord à quoi que ce soit, le directeur général exige toujours un CSW. 

Cela prévient les erreurs. 

Il est cependant dangereux d’accéder à des requêtes qui demandent le recours à l’autorité afin de s’écarter de la chose habituelle, car elles établissent des zones de différence et font s’égarer la politique administrative hasardeuse et peu appropriée dans la suite des actions à accomplir. 

Avec des programmes et des modèles organisationnels, intelligents et déjà exis­tants, vous serez, et de loin, bien plus souvent dans le vrai que dans le faux si vous refusez toute requête à l’autorité ou tout changement dans l’action. 

Aussi, bien qu’on exige toujours une proposition complète de membre du staff (Completed Staff Work, CSW) pour les demandes de décision, on tend toujours à dire non. Si on commence à dire oui, la totalité du programme va commencer à dériver vers un beau gâchis. 

Bon nombre de demandes de prise de décision émanant d’un poste signifient 1) soit que le poste est assumé incorrectement, 2) soit que le chapeau du poste n’est pas compris. Dans chaque cas, il faut émettre des messages ou des lettres directo­riales pour obtenir des données sur la personne et sur le chapeau et, soit réécrire le chapeau, soit éduquer ou transférer la personne. 

RÉSUMÉ 

Les lignes de comm du directeur général sont les voies de passage des informations et des ordres et il faut bien en prendre soin. La circulation doit y être réglementée et correctement aiguillée. 

Les lignes doivent être manipulées avec une rapidité considérable. Mais quelle que soit la gravité de la situation pour le directeur général, il ne doit se baser pour prendre des décisions ou pour agir que sur des données complètes. 

Si les lignes de comm du directeur général sont bonnes, au complet et bien utilisées, la position devient très facile à assumer et tout ira pour le mieux. 

Avec de bonnes lignes, il est possible de prévoir les crises au moins un an à l’avance et de les résoudre bien avant qu’elles ne se produisent. 

Les seuls problèmes réels qui peuvent se manifester sur les lignes du directeur général proviennent de rapports incomplets ou irréguliers, du fait de ne pas ajouter foi aux données brutes concernant les revenus et les statistiques dans une zone quelconque quand des points noirs persistent à se manifester et de ne pas agir en conséquence. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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PAS DE REPOLYCOPIE 

GÉNÉRALE 

DIVISIONS 1, 2, 3 

LA STRUCTURE DE L’ORGANISATION QU’EST-CE QUE LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE ? 

L’unique raison pour laquelle quelqu’un s’oppose à une bonne politique est qu’il est trop stupide ou bien qu’il a trop peu d’expérience dans l’org pour la comprendre. Incapable de la saisir, il est trop paresseux pour essayer. Des mots lui échappent, il ne voit pas la raison de telle ou telle chose, s’imagine que telle situation est tout autre et d’une façon générale ne comprend pas la politique administrative. Alors il essaye de ne pas s’en servir ou invente la sienne. Les gens qui ont été de mauvais étudiants dans le passé sont incapables de comprendre la politique administrative. Car la politique administrative suit aussi les règles de l’étude. 

Donc ne mettez jamais quelqu’un qui a été mauvais étudiant à un poste clé de cadre. Il est incapable de comprendre la politique administrative, vu qu’il est incapa­ble de l’étudier. 

Il n’y a que le personnel qui a un passé d’étudiant rapide, de cours promptement effectués sur qui on peut compter pour mettre en place la structure d’une org ou d’un département et faire ce qu’il faut pour qu’ils continuent de fonctionner. Les autres sont trop empêtrés dans leurs problèmes personnels et manquent trop de perception pour contribuer utilement à l’expansion d’une org. 

Cependant ce genre de personne est parfois utile, même quand on n’a pas corrigé ce qui ne va pas chez elle. Elle fait du bon travail dans les secteurs qui démarrent, où il lui faut se débrouiller comme elle peut et où son inaptitude même à accepter quoi que ce soit l’amène du même coup à refuser les défaites et à ne pas se laisser décou­rager. Son inaptitude à comprendre une situation donnée lui est souvent profitable lorsque c’est le courage qui est requis. Ce qui ne vous dispense pas de faire des efforts pour la rendre plus capable. De plus, tandis qu’elle gagnera en âge et en expé­rience, elle sera non seulement courageuse mais rapide, et elle suivra la politique administrative. 

Suivre la politique administrative, c’est comprendre les situations et connaître la politique suffisamment bien pour appliquer le point qui convient à la situation appropriée. Quand la politique administrative ne traite pas une question particulière, la personne expérimentée, vive d’esprit, peut facilement élargir le concept de la politique générale pour inclure cette chose, sachant qu’elle n’est pas traitée. 

D’un autre côté, une politique, pour convenir et être profitable, doit être elle­même issue d’une grande perspicacité et d’une connaissance des faits. La politique du gouvernement est généralement rédigée par des employés de bureau qui n’ont jamais entendu un coup de feu tiré dans la colère. C’est pourquoi presque toute la politique gouvernementale actuelle est complètement idiote. Personne ne peut l’appliquer parce qu’elle ne correspond à rien et ne fait que créer des ennuis à tout le monde. Donc, une personne vive d’esprit, qui possède un bon jugement sur le terrain et qui est capable de discerner la vraie situation, peut s’en sortir en suivant sa propre politique et sa perspicacité. On peut facilement la prendre à tort pour une personne stupide qui agit contre une bonne politique. 

Mais même une politique idiote offre un accord général pour coordonner le travail. Ainsi il se produira quelque chose à plus grande échelle. La formulation par chaque poste de sa propre politique est la définition du chaos. Donc, même une mauvaise politique fonctionne d’ordinaire mieux qu’une politique individuelle et elle peut rendre les orgs plus fortes. 

Une politique brillante basée sur l’expérience peut évidemment faire monter les orgs en flèche. 

Nous en concluons donc qu’il nous faut agir, lorsque nous voyons une personne qui transgresse constamment la politique administrative dans un secteur qui marchait bien quand celle-ci était suivie. 

Quand nous avons une organisation de grande envergure, il nous faut une politi­que qui marche et qui soit suivie. Car si nous n’avons pas de politique, bonne ou mauvaise, et qu’elle n’est pas suivie, nous restons petits par définition. 

QUAND IL N’Y A PAS DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE, LES DÉPARTE-MENTS OU LES ORGS RESTENT PETITS ET NE PRENNENT PAS D’EXPANSION. 

LORSQU’IL EXISTE UNE BONNE OU UNE MAUVAISE POLITIQUE MAIS QU’ELLE N’EST PAS SUIVIE, LES DÉPARTEMENTS OU LES ORGS SONT DANS LA CONFUSION ET RÉTRÉCISSENT. 

LOR SQU’IL Y A UNE BONNE POLITIQUE BASÉE SUR DES SITUATIONS DONT ON A FAIT L’EXPÉRIENCE ET LORSQU’ELLE EST BIEN SUIVIE, UN DÉPARTEMENT, UNE ORG OU UNE CIVILISATION PREND DE L’EXPANSION. 

Plus l’unité ou le département de l’org est petit, moins on a besoin d’une politi­que. Inversement, moins on se sert d’une politique, plus l’unité ou le département de l’org deviendra petit. 

Quand il existe une politique mais qu’il n’y a pas d’expansion, on peut, dans tous les cas, tranquillement supposer qu’elle n’est pas connue ou pas suivie. Voici donc les étapes à entreprendre. 

Formule de l’expansion : 

1. 

FOURNISSEZ UNE BONNE POLITIQUE ; 

2. 

RENDEZ-LA FACILE À CONNAÎTRE ; 

3. 

VEILLEZ VIGOUREUSEMENT À CE QU’ELLE SOIT SUIVIE. 

C’est là la formule de l’expansion la plus générale possible. 

Une unité, un département, une org, une entreprise, un empire ou une civilisa­tion connaîtront une expansion avantageuse uniquement dans la mesure où ils appliqueront la formule ci-dessus. 

Si elle est bien appliquée, des milliers de facteurs qui constituaient un obstacle, et je n’exagère pas, perdront toute importance. 

Cela s’applique à tout, même à une personne. Mais plus le nombre d’individus impliqués est élevé, plus il faudra suivre la formule avec rigueur. 

Plus l’activité est grande (plus il y a de gens qui y participent), plus il peut y avoir de dégâts si la politique n’est pas respectée. 

Donc les orgs ou les entreprises dont l’expansion cesse mystérieusement ont uniquement besoin d’une politique plus complète ou de rendre la politique plus accessible ou de se montrer plus énergiques lorsqu’elles demandent à ce que la politique soit suivie. 

La politique administrative est quelque chose qui guide. Elle se compose d’idées pour créer un jeu, de procédures à suivre dans telle ou telle éventualité et de mesu­res dissuasives contre les écarts. 

La politique de base d’une activité doit définir et recommander un but fonda­mental désirable qui mène à la réussite. 

Prenons une flotte, à titre de comparaison plus éloignée. Si une flotte a pour but fondamental de défendre une nation et ses citoyens et d’accroître son influence, si cette politique est le principe directeur sur lequel toutes les autres règles s’appuient, si celles-ci découlent de l’expérience, qu’on les fasse connaître et qu’on les fasse suivre, alors assez curieusement, même les nouvelles inventions ou les nouvelles philoso­phies d’État ne pourront empêcher cette marine de faire son travail et de causer l’expansion de la nation. La marine américaine aurait très bien pu gagner la guerre contre le Japon en six semaines si les gens qui la dirigeaient à Washington n’avaient pas été de simples pantins politiques qui balançaient au gré des caprices du Congrès et du Président. Les manuels disaient très clairement ce que la marine devait faire. Mais King, Nimitz et Short, les amiraux impliqués, avaient été choisis sur une simple lubie, par favoritisme et pour l’alcool qu’ils étaient capables d’ingurgiter, non d’après des statistiques brutes, c.-à-d. « de bons états de service dans la marine ». Ils avaient reçu leur éducation dans une académie où l’on ne s’était pas servi des princi­pes de base de la « bonne marine » et des statistiques brutes sur le personnel pour choisir le directeur de l’académie ou les instructeurs. Donc, King, Nimitz et Short, en tant qu’amiraux, écoutèrent les rumeurs et les fantaisies de politiciens du moment (étant seulement spécialisés dans les principes de politiciens, pas dans ceux de la marine), et ont permis à Pearl Harbor de se produire. Comment ? Leurs propres manuels de marine disaient : « En période de négociations avec un pays hostile, la flotte doit être en mer, sans que l’on connaisse sa position. » C’est là la première phrase du manuel naval de tactique et de stratégie. Où était la flotte ? À Pearl Harbor, durant les nombreux jours de négociations hostiles entre Roosevelt et les Japonais, la flotte rivale la plus dangereuse. Où étaient King et Nimitz ? À un cocktail, avec les politiciens. Où était Short ? À terre, se dépensant sans compter, ayant donné à ses hommes une permission pour tout le week-end et ayant ordonné que toutes les munitions soient mises dans la cale, en vue d’une prochaine inspection de l’amiral. C’est pourquoi Pearl Harbor a été possible. Mais est-ce que les humains en ont tiré une leçon ? Non. C’est vrai, Short, bien qu’ayant agi sur les ordres de Washington, fut révoqué et finit devant une cour martiale. Mais King et Nimitz furent à la tête de toute la marine pendant plus de quatre années désastreuses de « promotions par caprice de politiciens », de mépris complet de toute politique administrative, et de défaites, bataille après bataille, jusqu’à ce que l’aviation renverse le cours de la guerre et que l’armée et une bombe atomique y mettent fin. À l’heure actuelle, il n’y a plus de marine. Quelques sous-marins. Quelques vaisseaux de patrouille. Le reste au placard. Les gens pensent que c’est à cause des nouvelles armes que la marine est petite maintenant. Non. Elle est petite parce que : a) elle n’a pas clairement formulé son but fondamental, b) elle n’a pas bien enseigné à ses marins la politique adminis­trative qu’elle possédait, c) elle a permis que des opinions de politiciens donne lieu à des changements, d) elle a choisi ses officiers en s’appuyant sur les rumeurs, la cabale et leur présence sociale et e) elle n’a pas tenu compte de ses manuels lorsque la crise menaçait. Résultat : une longue guerre, plus de marine qui vaille un clou, les officiers frayant avec les soldats, les navires au cimetière. La marine aurait-elle pu faire son travail en 1941 ? Oui. Si sa politique fondamentale concernant l’éducation et la sélection des officiers avait été suivie impitoyablement, malgré toutes les manœuvres de la politique au fil des ans, King, Nimitz et Short n’auraient pas été à la tête de la marine ou bien, s’ils l’avaient été, ils auraient agi en respectant sa politi­que. La flotte aurait été en mer durant les négociations et l’attaque japonaise de Pearl Harbor aurait été un fiasco japonais. La flotte aurait été là pour détruire les propres bases navales des Japonais. La guerre avec le Japon aurait pu se terminer au cours des six premières semaines. La question n’est pas de savoir s’il est bien ou mal d’avoir une marine. Ce qui importe ici, c’est que vous avez ici une véritable organi­sation, et voilà un événement réel. 

Nous pouvons donc en tirer les leçons suivantes : 

Pour réussir, survivre et étendre son influence, un individu, une espèce, un orga­nisme ou une organisation doit avoir formulé un BUT FONDAMENTAL. 

Le mental réactif est presque uniquement composé de faux buts et de buts piégés destinés à empêcher les êtres de grandir. Nous pouvons donc voir que le fait d’avoir un but fondamental pour une personne, une organisation ou un groupe est une idée d’une grande valeur, vu l’opposition totale que cela a rencontré au cours des âges. 

Un être ou une organisation ou un groupe qui ne possède pas de but fondamental, formulé ou non, ne prend pas d’expansion mais régresse et s’affaiblit ; en effet, dans cet univers, rien ne peut rester longtemps inchangé. Muni d’un but fondamental dont le succès est potentiel et qui est acceptable pour l’être, l’organisation ou le groupe, on peut alors formuler une POLITIQUE. 

Le but fondamental traverse les âges. Lorsqu’on y fait obstacle ou qu’on détourne l’attention de celui-ci, qu’on ne s’y conforme pas, qu’on le met en échec ou qu’on l’arrête, le but fondamental échoue plus ou moins. Parfois, lorsqu’on le défie, il s’en trouve renforcé, mais uniquement si on vient à bout des défis à chaque coup. 

Un être, un organisme, une organisation, un groupe et une espèce ou une race apprennent certaines leçons quand ils progressent vers leur but fondamental ou quand ils rencontrent des défis à ce dernier. Certaines procédures, certaines lignes de conduite, certaines règles et certaines lois ont été conçues au cours de périodes de tension et certaines d’entre elles ont été efficaces. Celles qui ne l’ont pas été ou qui ont aidé l’opposition étaient mauvaises. Celles qui étaient efficaces permettaient évidemment de faire progresser le but fondamental et elles étaient bonnes. 

Les idées ou les procédures heureuses qui ont contribué au but fondamental reçurent donc le titre de noblesse de « bonnes idées », « bonnes actions », « bonne procédure » ou « bonne politique ». 

Celles qui n’ont pas réussi à contribuer au but fondamental devinrent « mauvaise politique ». 

Les idées et les procédures qui détournaient les gens du but fondamental ou qui y faisaient obstacle furent appelées « délits ». 

Les choses, les groupes, les déterminations autres qui défiaient ou cherchaient à arrêter le but fondamental, ou qui refusaient de s’y conformer, devinrent les ennemis ou l’opposition. 

Donc, la politique administrative dérive d’une heureuse expérience pour faire progresser le but fondamental, vaincre l’opposition ou les ennemis, mettre un terme aux distractions et permettre au but fondamental de perdurer et de se répandre. 

Une politique qui a été établie sans expérience dans des situations similaires est ou bien le fruit d’une grande prévoyance et donne de bons résultats, ou bien de la bêtise pure et simple en ce sens qu’elle cherche à résoudre des situations qui n’exis-teront jamais ou, si elles existent, n’auront pas d’importance. 

Lorsqu’une politique est uniquement basée sur des rumeurs malveillantes et non vérifiées qui peuvent ou non refléter des conditions qui existent vraiment, ou lorsqu’elle est établie sur l’insistance d’une personne ou d’une minorité qui n’a que ses intérêts en tête et qui ne tient pas compte du reste du groupe, c’est une politique très destructive, simplement parce qu’elle ne correspond pas aux conditions qui existent vraiment et elle peut donc arrêter en soi le but fondamental ou en détourner les gens. Un exemple en est les lois conçues par des législateurs qui, par ailleurs mal informés, agissent à cause de groupes de pression, d’émeutes créées par une mino­rité ou tout simplement à cause d’une presse à sensation qui ne cherche pas à créer une législation mais à assouvir les appétits d’un public avide de désastre. 

Si une mauvaise politique, de mauvaises lois ou de mauvaises actions, basées sur des rumeurs plutôt que sur des faits bruts, deviennent trop fréquents et se générali­sent, alors le but fondamental de l’être, de l’organisation ou du groupe se perd, s’étouffe ou est oublié. Résultat : régression, perte de pouvoir, mort et oubli. Bien que souvent, lorsqu’une mauvaise politique ou des lois créées par des groupes de pression ont été à l’ordre du jour, il soit trop tard pour toutes les éliminer des registres et exhumer le but fondamental, l’action d’écarter les lois et la politique qui manquent de réalisme, qui sont inapplicables, qui constituent une entrave et qui s’appuyaient à l’origine sur des rumeurs et de mauvaises sources, peut avoir pour effet de régénérer un être, un groupe ou une organisation qui a pris le chemin de la mort. Un être, une organisation, un groupe, une race ou une espèce doit de temps à autre éliminer les lois dépassées et didactiques (plutôt que les concepts généraux et les sous-buts). Cependant, il faut effectuer une telle action avec soin et ne choisir que les lois ou les règles qui sont apparues à cause de groupes de pression ou d’ennemis rares, ou bien les lois et les règles qui ne sont pas fondées sur l’expé-rience. Et avant d’écarter une règle, on doit soigneusement examiner son histoire pour voir si elle continue de faire obstacle à un ennemi ou si elle fait progresser un sous-but. Car se débarrasser d’un tas de leçons pourrait également détruire la progression du but fondamental qui « en est arrivé là pour une bonne raison ». 

Les SOUS-BUTS sont les buts des diverses sections ou parties de l’être, de l’orga-nisme, du groupe, de la race ou de l’espèce qui font progresser le but fondamental. Ils doivent amplifier, qualifier et/ou décrire brièvement l’action ou la procédure de la partie du tout ; de cette façon ils remplissent leur fonction qui est de contribuer au but fondamental. On pourrait les appeler BUT DE L’UNE DES PARTIES DU TOUT ou bien, et c’est ainsi que nous les appelons, le but d’un poste, d’une unité, d’un département ou d’une org qui a une fonction spécifique. Celui qui entend parler du BUT de son chapeau, de sa section, de son unité, de son département, de son org ou de sa division, est en train d’entendre parler du SOUS-BUT de l’une des parties de l’organisme tout entier, SOUS-BUT qui est vital pour la progression du BUT FONDAMENTAL du mouvement. En fait, il se peut qu’il ne sache jamais ce qu’est vraiment le BUT FONDAMENTAL et qu’il connaisse uniquement le SOUS­BUT de son chapeau, de sa section, de son unité ou de son département. Cependant, en étudiant les divers SOUS-BUTS de plusieurs chapeaux ou de plusieurs sections, il pourrait probablement découvrir quel est le SOUS-BUT du département, et en étudiant les SOUS-BUTS des divers départements d’une org, il pourrait probable­ment deviner quel est le BUT FONDAMENTAL de l’être, de l’organisation ou du mouvement tout entier. Si, en étudiant les SOUS-BUTS, il ne parvient pas à localiser de but fondamental ou à les assembler en quelque BUT général, c’est qu’il est bien sûr en train d’étudier un mouvement désorganisé. 

On peut changer un SOUS-BUT (en faisant très attention) ou bien ajouter des parties avec de nouveaux SOUS-BUTS, et avoir un mouvement a) inchangé, b) dont la sphère est élargie ou c) dont la taille et l’influence diminuent. 

On peut jusqu’à un certain point faire des ajouts sans fin à une politique, les seules restrictions étant : Pourra-t-on la faire connaître ? Aura-t-on une organisation ou un mouvement a) inchangé, b) mieux préparé à faire face aux urgences ou c) paralysé ? Ce qui permet de déterminer s’il faut faire des ajouts ou des soustractions à une politique, c’est la sagesse de cette politique et le fait qu’elle ait été ou non une solution efficace à quelque confusion ou crise véritable. La prévision joue un grand rôle dans la formulation d’un SOUS-BUT ou d’une politique. Ces derniers ne sont jamais totalement le fruit de la chance ou de l’expérience ; le fait est qu’il peut y avoir 80 % de prévision avisée et 20 % d’expérience, et ce sera quand même un SOUS-BUT ou une politique valable et utilisable. La science du vingtième siècle a cherché à ne tenir aucun compte de la sagesse, et les êtres et les organisations ont été éduqués ou se sont développés sans le moindre SOUS-BUT, et toutes les politiques ont soit été développées par des employés, des enseignants ou des législateurs qui ne connaissaient rien de la vie, soit tirées de l’expérience passée uniquement, sans aucun perfectionnement d’une quelconque sagesse. Au cours de la première moitié du vingtième siècle, les échecs des gouvernements, des systèmes et des races ont été légion et les guerres fréquentes et insensées. 

Le chaos au niveau personnel, au niveau de l’État, au niveau d’une organisation ou au niveau social vient de ce qu’on ajoute des parties qui ne possèdent pas de SOUS-BUT bien défini et du fait qu’on met en vigueur une politique basée sur des rumeurs ou issue des données de simples théoriciens cantonnés dans leur tour d’ivoire, d’une presse irresponsable ou de législateurs enfermés dans des pièces enfumées qui n’ont que leurs intérêts en tête. Si vous étudiiez comment les groupes de pression, les employés, les théoriciens, la presse irresponsable et les législateurs dûment élus, mais pas du tout sélectionnés, et sans instruction, ont détruit l’indivi-dualisme, les États, les affaires, les civilisations et les races, vous ne feriez qu’étudier la façon de ne pas organiser et de ne pas survivre, la façon d’ignorer, d’abandonner ou de discréditer tous les buts fondamentaux, tous les sous-buts et toute politique efficace. Ça a été un chaos indescriptible qui a provoqué l’indignation et la conster­nation. S’il y avait une mauvaise façon de faire les choses, elle était mise à l’ordre du jour, et la jeunesse sombra dans une apathie totale, sans buts, partant à la dérive, et le monde commença à mourir un peu plus chaque jour, les hôpitaux psychiatriques se retrouvèrent bondés, la vie cessa totalement d’être amusante. Les choses ne sont pas toujours ainsi et, en fait, elles n’ont pas besoin de l’être. 

Mal se diriger ou mal se gouverner, ou bien mal diriger ou mal gouverner une organisation, un groupe ou un État consisterait donc à ne pas faire progresser le BUT FONDAMENTAL ni comprendre ni spécifier les SOUS-BUTS, ni éprouver ni formuler de règles et de politique pour renforcer les idées ou les actions couronnées de succès qui font progresser le but fondamental et les sous-buts, et pour faire obstacle aux idées et aux actions qui les freinent ; et cela consiste aussi à ne pas reconnaître les véritables ennemis ou la véritable opposition et à ne pas organiser et exécuter des campagnes efficaces pour en venir à bout. Si l’individu, le groupe, l’organisation, l’État, la civilisation, la race ou l’espèce échouent dans n’importe laquelle de ces actions, ils vacilleront, échoueront et périront. 

En identifiant le but fondamental, en y ajoutant des sous-buts pour les diverses parties du tout, en apprenant et en mettant en vigueur les politiques qui apportent de bons résultats, en localisant les véritables ennemis ou la véritable opposition et en organisant et en exécutant des campagnes pour en venir à bout, en éliminant les distractions, en récompensant ceux qui font progresser le but fondamental et les sous-buts et en sanctionnant ceux qui y font obstacle, un individu, un groupe, une organisation, une civilisation, une race ou une espèce survit, s’améliore et vit à des niveaux d’existence de plus en plus élevés. 

Le jeu de la vie a pour formule : avoir et faire progresser un but fondamental et des sous-buts complémentaires. 

Pour cela, il y a la formule de la politique qui est la suivante : 

1.


Concevoir, reconnaître, tester et codifier les idées, les actions et les procédures efficaces qui font progresser le but fondamental et qui font obstacle à ceux qui s’y opposent ; 

2.


Faire connaître cette politique et faire qu’elle soit plus ou moins comprise ; 

3. 

Faire suivre cette politique. 

Pour que la politique soit suivie (point 3), il faut de la discipline, mais plus important encore, il doit exister des méthodes pour choisir le personnel, autres que celles qui consistent à s’appuyer sur des rumeurs idiotes ou les relations sociales. 

On peut uniquement choisir le personnel d’après des statistiques brutes appuyées par une ample quantité de données contenant des chiffres. Si les données brutes sont bonnes, alors on présume que la personne fait progresser le but fondamental, dans la mesure où ce but fondamental est couronné de succès. Les données brutes sui­vent déjà une certaine courbe étant donné qu’on les compare à la réussite rencontrée par la politique fondamentale, donc il a bien fallu que la personne dont les données brutes sont bonnes ait fait progresser le but fondamental et, par conséquent, cette personne est soit un génie véritable pour ce qui est d’émettre des idées qui font pro­gresser le but fondamental, soit un sorcier pour ce qui est de connaître, d’appliquer et de suivre la politique existante. Dans un cas comme dans l’autre, elle vaut tous les diamants de Kimberley. 

Une telle personne va inévitablement s’élever dans l’organisation ou dans le groupe, à condition que l’on ne regarde que les données brutes lorsqu’on choisit et que l’on promeut du personnel. 

Si la personne est un génie véritable pour ce qui est d’être l’auteur de la politique et qu’elle n’a pas commis suffisamment d’erreurs pour que ses données brutes s’en trouvent réduites, et si, par ailleurs, elle a respecté la politique administrative de façon à ne pas réduire l’efficacité de ceux qui l’entourent, elle finira par s’élever au niveau où la politique est formulée, et toute l’organisation en profitera. De même, une personne qui comprend très bien et suit très bien la politique et qui fait bien progresser le but fondamental et se montre très capable, va tôt ou tard s’élever à une position de confiance où elle protégera l’organisation ou le groupe des changements radicaux qui entraveront ou détruiront cette organisation ou ce groupe, et il est donc vital qu’elle se trouve à une position élevée. 

C’est de ces deux types généraux d’êtres que l’on extrait les rangs des dirigeants d’un mouvement. Mais ceux-ci n’arriveront jamais au sommet si les personnes qui sont à la tête du mouvement emploient autre chose que des statistiques pour les juger, car la réussite même de ces derniers va susciter suffisamment d’intrigues pour influencer les rangs supérieurs contre eux, dans le cas où ces rangs supérieurs se servent de rumeurs ou d’opinions fragmentaires pour choisir le personnel. 

Par DONNÉES BRUTES, on entend un assemblage de données par ailleurs non évaluées. Elles sont « crues », « non parfumées », « pures ». Bref, ce sont des don­nées qui n’ont pas été souillées ni changées. Elles sont à l’état naturel, non infectées. Et les seules données qui répondent à cette description, ce sont les statistiques. 

« Combien ? quel nombre ? quelle quantité ? en combien de temps ? » Ce sont là les seules données qu’un officiel haut placé dans un groupe, une organisation ou un État osera jamais employer pour sélectionner et promouvoir du personnel. 

« L’état » de la personne, les « résultats de ses tests », « sa note d’examen », tout cela n’est d’aucune utilité pour l’officiel haut placé qui est en train de décider qui pro­mouvoir ou à qui refuser une promotion. Sa décision sera mauvaise dans la mesure exacte où il permettra l’introduction d’opinions et l’abandon des données brutes. 

L’introduction d’opinions dans la sélection du personnel est une étude d’ « à quel point peut-on être fou ». Combien d’alcool cet homme peut-il encaisser ? Est-ce que sa femme est socialement acceptable ? Son haleine. Son goût en matière de cravates. Toutes ces données n’ont absolument aucun rapport. En effet, comment les gens qui se trouvent au sommet de la hiérarchie peuvent-ils vraiment savoir à quoi ressemble l’environnement en bas ? Peut-être que dans cette merveilleuse salle de musique/salle du conseil, il faut une cravate rose, une épouse qui ronronne et pouvoir encaisser des quantités illimitées d’alcool. Mais est-ce là l’environnement de l’organisation ? Non ! Peut-être que l’environnement de l’organisation exige qu’on soit allergique à l’alcool, qu’on ait une garce finie pour épouse et qu’on ait l’haleine chargée et des cravates criardes. Et peut-être que c’est ça que le conseil d’administration de demain exigera ! Le monde change et il ne s’adoucit pas. Seules certaines personnes s’adoucissent. 

Les tests psychiatriques, tout comme les tests scolaires, sont rédigés et adminis­trés par des gens cantonnés dans une tour d’ivoire qui, une fois de plus, ne sont pas en contact avec l’environnement réel de l’organisation. On a beau essayer de tourner ces tests en statistiques, ils n’ont absolument aucune valeur. Ce ne sont pas des statisti­ques basées sur le travail. Ce sont des statistiques de salle de classe ou de laboratoire. Ce sont assurément des données trafiquées. Et lorsqu’on s’en sert pour engager ou promouvoir du personnel, on ruine beaucoup de carrières. Et quand on met des intellos en poste, une grande partie de l’org, sinon toute l’org est détruite. Ces don­nées ont un peu de valeur en ce sens qu’elles permettent de déterminer si quelqu’un est lent ou rapide, mais les conditions sont trop irréelles et le niveau de nécessité de la personne face à une véritable urgence dans l’environnement manque. C’est comme si on synthétisait un accident d’avion au lit. Pas la moindre secousse. Donc des données trafiquées médiocres (mais sans être les pires). 

Peut-être que l’environnement de travail requiert un gars trop lent d’esprit pour paniquer face à un avenir épouvantable ! Mais suffisamment intelligent pour voir quelle politique appliquer. Lorsque des hommes de peu d’expérience sont autorisés à prendre les commandes du monde, tout ce qu’ils sont capables de faire quand il s’agit de recommander des personnes pour diriger le monde, c’est faire passer des tests. 

Des statistiques qui reflètent l’action et les réalisations, c’est là le seul critère d’attitude valable, le seul critère à employer pour déterminer qui mérite une promo­tion et qui mérite la porte. 

Donc la seule organisation qui soit saine, c’est une organisation dont CHAQUE ACTIVITÉ peut être représentée sur des graphiques de statistique. 

Si vous désirez réorganiser quelque chose, vous devez garder un œil sur la chose suivante : « Est-ce que ce poste (ce département, cette division) peut être mis sous forme de statistique ? » Tout groupe de gens, comme « l’équipe de dactylos » ou « les instructeurs », doit être décomposé en individus d’une façon ou d’une autre. Il y a trois choses qu’on doit pouvoir représenter par des statistiques : a) l’individu, b) la partie et c) le tout. Chacune de ces choses doit être organisée de façon à ce qu’on puisse voir si elle accomplit quelque chose ou non. C’est ça, une organisation juste et rien d’autre. Tous les autres types d’organisation sont injustes et ne permet­tront pas de sélectionner les dirigeants et les bons travailleurs ; ces derniers seront dérangés par les paresseux ou par ceux qui ont d’autres philosophies à fouetter. 

Si vous avez un autre type d’organisation, on promouvra ou on renverra les gens en se basant sur des rumeurs, des racontars ou des fanfaronnades. Les autres types d’organisation ne sont rien d’autre qu’un handicap. Lorsqu’on s’en sert, on détruit des empires, et chaque grande civilisation qui est morte a péri parce que les opi­nions et les rumeurs étaient les raisons principales des changements de personnel. 

Il est injuste envers chaque membre du personnel honnête d’avoir une org pour laquelle on ne peut pas représenter les revenus, l’activité et le travail relatifs par des statistiques. 

Dans le passé, bel et bien révolu, la façon habituelle de procéder consistait à nommer quelqu’un chef, puis à le fusiller ou à le récompenser, selon que les choses allaient bien ou mal, et l’on négligeait tout le reste. Ce système marche, à moins que la société ne protège que les hommes qui se trouvent au bas de la hiérarchie et ne cesse d’affaiblir ceux qui se trouvent au sommet. Lorsque cela se produit, ce système est inutile. Si les choses vont bien, c’est uniquement par chance. Donc, aux rumeurs s’ajoute la chance comme moyen employé pour promouvoir ou congédier. Il n’est pas étonnant que l’Asiatique, membre de nos civilisations les plus anciennes, dise « c’est le destin » pour tout expliquer. Les Asiatiques ont eu trop de dirigeants qui gouvernaient en s’appuyant sur les rumeurs ou sur la chance, ou qui ne gouver­naient pas du tout. Et c’est ainsi que le pouvoir a disparu. Ce n’est que si vous êtes capable de découvrir qui a fait quoi ou pourquoi, que vous pourrez faire preuve de justice. Et ce n’est que si l’on peut examiner l’organisation de haut en bas, en s’appuyant sur des données brutes qui reflètent si on a accompli beaucoup ou peu, que l’on peut récompenser la prouesse individuelle et se débarrasser du gêneur. 

RÉALITÉ 

Pour que des règles, des ordres ou des conseils soient réalistes, il faut soit beaucoup de jugement, soit beaucoup d’expérience. Une combinaison de ces deux éléments apporte une grande réussite. 

Mais même si l’on fait preuve d’un grand jugement, il demeure que pour résoudre une condition, il est vital de l’examiner dans sa réalité. Les solutions à distance qui ne s’appuient pas sur l’expérience ou sur un examen de très près, manquent d’ordinaire de réalisme. 

Donc on ne doit jamais émettre d’ordres qui ne s’appuient pas sur des données, sur l’expérience et sur le jugement. Les données, on les obtient de statistiques qui reflètent les actions et la production de l’organisation. L’expérience vient de ce qu’on a travaillé dans des circonstances similaires ou parallèles. Le jugement vient de l’aptitude à observer, accompagnée du courage de voir et de l’intelligence de se rendre compte, sans la moindre pensée pour son importance personnelle. 

Par conséquent, la meilleure direction est celle qui découle de l’expérience la plus vaste et de la connaissance la plus intime de ce genre de circonstances ou de circonstances parallèles. Un commandement en l’absence de ceci manquera de jugement. 

Lorsqu’on dirige à distance, le mieux est d’avoir à proximité les mêmes problèmes que les gens qu’on dirige. Donc, lorsqu’on dirige à distance, on doit avoir sur place des problèmes d’organisation et une activité similaires à ceux de l’endroit éloigné. La compréhension est alors rapide et les solutions sont réalistes. 

Pour qu’une organisation en commande une autre, il faut qu’elles soient similaires. 

Les problèmes entre la direction et la main-d’œuvre découlent de la formule de la communication « cause – distance – effet avec intention au point cause, attention au point effet, et duplication ». Une salle de conseil n’est pas un atelier de machines. Les mécaniciens cherchent à dupliquer le conseil d’administration ou bien ils refu­sent de le faire. Quand ils n’y arrivent pas, ils refusent toujours. Donc seule une org de personnes qui travaillent possédant une structure similaire peut commander une org de personnes qui travaillent. 

L’org qui reçoit les ordres cherchera toujours à se conformer au modèle de l’org qui les donne et à dupliquer ce qui, d’après elle, est la structure de l’org qui com­mande. Il existe une grande tension à tous les points de non-duplication. La tension provient de l’effort fait pour dupliquer. Si cet effort est contrecarré, il y aura des troubles ou des dégâts à ce point-là. Lorsque l’org subordonnée est incapable de dupliquer ce qui, d’après elle, existe à l’org supérieure, elle souffre d’une rupture d’ARC plus ou moins importante. La structure, la hiérarchie, les lignes de comm, tout doit être similaire. La taille n’a aucune importance. La structure de l’org, si. Si l’org subordonnée a quelque espoir d’atteindre la taille de l’org supérieure et si ses buts, sa structure et sa politique sont les mêmes, c’est suffisant. L’ARC restera élevée, le rendement sera bon et l’expansion sera assurée, à condition bien sûr que, à l’origine, le but fondamental ait été bon. 

EXPANSION 

Tout ce qu’il faut, pour créer l’expansion d’une org ou de ses affaires, à condition qu’elle ait un bon but fondamental et un secteur dans lequel s’étendre, c’est connaî­tre la formule de l’expansion : 

DIRIGER UN CANAL VER S LA RÉALISATION DU BUT, METTRE QUELQUE CHOSE SUR CE CANAL, ÉLIMINER LES DISTRACTIONS, LES OBSTACLES, LES REFUS D’OBÉIR ET L’OPPOSITION. 

La formule de base du vivre (pas de la vie) est : 

AVOIR ET CHERCHER À ATTEINDRE UN BUT FONDAMENTAL. 

Tout ce qu’un cadre a à faire pour créer l’expansion d’une partie d’une org ou du tout, c’est deviner le but fondamental, deviner ou publier les sous-buts, désigner un secteur dans lequel s’étendre, puis débarrasser le but fondamental et les sous-buts des distractions, des obstacles et des refus d’obéir, et mettre sur les canaux quelque chose qui amplifie les impulsions existantes ; l’expansion pourra alors commencer. Cette expansion sera couronnée de succès dans la mesure où le but fondamental est bon, dans la mesure où les sous-buts sont réalistes et la politique tirée de l’expérience et interprétée par des personnes qui font face à des problèmes actuels similaires. 

Après cela, par le simple processus d’éliminer les obstacles, les distractions et les refus d’obéir, on peut accélérer l’expansion au point où elle engloutira tout effort hostile destiné à la contenir. Et l’on sera grandement récompensé du point de vue rapidité de l’expansion. Cela semble de la magie pure. Car la vie apparaît instantané­ment. 

Rappelez-vous qu’il faut canaliser vers un but fondamental. Un canal comprend deux bords, un de chaque côté. Ces deux bords doivent être présents dans une org. Il s’agit de la discipline à laquelle on soumet ceux qui dévient, s’écartent ou partent à la dérive, ou ceux qui aident l’opposition, ou bien ceux qui cherchent à supprimer le but fondamental ou les sous-buts, ou encore ceux qui semblent incapables d’apprendre ou de respecter la politique ou les ordres. Ce n’est que lorsqu’on a affaire à ces choses-là qu’on doit employer la discipline, et lorsque celle-ci est utili­sée au hasard ou qu’on ne s’en sert pas pour canaliser, elle devient elle-même une distraction ou un obstacle et engendrera le refus d’obéir. Mais lorsqu’il n’y a pas du tout de discipline, la force erre à l’abandon et il n’y a pas d’expansion. La discipline doit être précise, connue, uniformément appliquée et inévitable quand les règles sont transgressées. Ceux qui font leur travail la voient d’un bon œil car elle fera obstacle aux gens qui les empêchent de travailler, d’agir, d’exécuter les ordres ou de faire leur travail. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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PAS DE REPOLYCOPIE 

GÉNÉRALE 

ADMINISTRATION 

LES FLUX ET L’EXPANSION LE SYSTÈME DE FLUX RAPIDE 

Nous avons introduit de nombreux nouveaux principes d’administration dans les dernières lettres de politique administrative. En voici un qui serait une cause de mystère si on l’oubliait. 

Il s’agit du principe des flux de circulation que nous suivons maintenant. Cela s’appelle LE SYSTÈME DE MANAGEMENT À FLUX RAPIDE. 

Un être qui contrôle la circulation d’une activité devrait laisser la circulation libre jusqu’à ce qu’il faille la renforcer ou qu’elle indique qu’une turbulence va se produire. Alors seulement il examine la partie du flux qu’il faut renforcer ou qui devient enturbulée, en examinant et en agissant uniquement sur ce flux. 

Ce principe fonctionnerait avec un comité de trois personnes de cette façon : le comité n’agit pas comme un organisme. Chaque membre agit individuellement dans trois sphères d’influence (trois types de flux). Il n’y a pas d’action de comité (collec­tive) à moins que l’un des trois membres ait besoin du concours des deux autres pour renforcer massivement un flux ou sauf si, par leur observation, les deux autres réalisent que le troisième part à la dérive. Il n’y a que dans ces cas que le comité agit comme un comité. Autrement dit, les trois membres font leur travail indépendam­ment des deux autres jusqu’à ce qu’il y ait un changement dans l’une de leurs trois sphères et alors ils agissent. Autrement les flux d’ordres et d’actions sont indépen­dants. C’est de ne pas faire cela qui a valu aux comités la réputation d’être incapable de faire quelque chose et d’être une perte de temps. 

Pour ce faire, il faut bien sûr connaître un autre principe : celui des indicateurs. 

Un indicateur est quelque chose qui signale qu’un changement va survenir, et non pas que le changement est déjà présent et avéré. 

Nous tirons cela de l’audition. Un auditeur continue d’auditer tant que les choses se passent bien. Il sait quand elles vont commencer à se dégrader ou à changer par un indicateur. Il agit dès qu’il voit l’indicateur. Il n’attend pas qu’un effondrement ou qu’un changement total du pc se produise pour ensuite l’examiner et agir. Le pc pourrait être salement amoché ou un bon procédé qui améliorait le cas pourrait être négligé si un auditeur ne savait pas PRÉDIRE d’après les indicateurs ce qui se passe avant que ça n’arrive. 

Si on surveillait un certain nombre de sections ou de départements, cela fonc­tionnerait comme suit : 

Le responsable ne doit pas examiner chaque action ou décision prise sur les lignes. Si tous les messages de toutes les activités passaient entre ses mains, le volume serait trop important et provoquerait des bouchons. Le cadre aurait trop à faire et cela empêcherait toute expansion des activités car le cadre se sentirait submergé de travail alors qu’en fait, il n’arriverait pas à faire grand-chose. Les flux qui nécessite­raient son attention seraient enfouis sous un énorme volume de flux qui n’auraient pas besoin d’être surveillés. 

Au contraire, le principe des flux nous indique que le cadre devrait avoir des INDICATEUR S statistiques hebdomadaires comme les graphiques de l’OIC pour chaque partie de son activité. Il ne devrait prendre de décision qu’en fonction des mouvements des graphiques. 

Si un graphique affichait une baisse, le cadre n’attendrait pas que cette zone s’effondre avant de l’inspecter. En cas de déclin, il devrait examiner tous les plans, l’activité et les messages de la zone qui décline et découvrir la véritable raison de la baisse. Si la situation ne nécessitait qu’une légère correction, il faudrait la faire. Si par la suite, le graphique baissait encore, le cadre non seulement en serait averti par les indicateurs de l’OIC, mais il saurait aussi, pour avoir fait une inspection aupara­vant, quelles sont les actions plus radicales à entreprendre pour faire remonter le graphique. 

Avant que ce système puisse fonctionner, il faut utiliser le système de l’OIC en représentant toutes les données graphiquement et en les distribuant aux cadres de l’organisation. 

Si le système de l’OIC est appliqué entièrement, le cadre peut alors (et seulement dans ce cas-là) laisser les lignes de communication et la circulation libres. 

Il lui suffit alors de faire ce qui suit : 

1.


Rester vigilant et remédier au dev-t (pas la bonne ligne, pas conforme à la politique administrative, pas la bonne source, inexécution des ordres) ; 

2. 

Garder un œil sur les graphiques hebdomadaires de l’OIC ; 

3.


Grâce à l’OIC, déterminer les tendances en hausse, enquêter et découvrir ce qui fonctionne bien pour qu’on puisse le rapporter ; 

4.


Rester vigilant en cas de baisse, inspecter la branche d’activité en question et remédier à la situation ; 

5.


Passer la majeure partie de son temps à accomplir ses propres tâches (car les cadres ont leur propre travail à faire en dehors de leur rôle de supervision). 

La seule chose qu’il ne doit pas faire, c’est devenir « raisonnable » à propos des baisses ou des brusques hausses ou rester inactif pour arrêter vraiment le déclin ou Si ce système est appliqué, l’organisation ne peut que prospérer. 

Nous l’appellerons le SYSTÈME DE MANAGEMENT À FLUX RAPIDE. 

C’est un art de haute précision. C’est comme l’audition. On prévoit les baisses et on renforce la tendance à la hausse. 

C’est infaillible. Encore faut-il l’appliquer à fond. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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VERNI OU AVEC TOUTES 

LES LETTRES REFAITES 

L’ORGANISATION LE SCHÉMA DE L’ORGANISATION 

Avec notre organigramme et notre modèle d’organisation, nous avons non seule­ment un organigramme, mais aussi un « système philosophique » qui nous fournit les niveaux d’êtres capables et super-capables, ainsi qu’une analyse de notre propre vie. 

Si vous regardez les niveaux inscrits au-dessus des départements, vous voyez les travées du Pont que l’on emprunte pour atteindre l’état de Release, de Clair et d’OT. Vous pouvez facilement voir lesquelles manquent dans votre vie et dans celles des autres. Celles-ci se trouvent dans la partie supérieure de l’échelle de conscience. 

Quand vous regardez les noms des départements, vous pouvez voir ce qui manque dans votre vie. 

Vous pouvez également voir les failles de votre poste ou de votre travail, car chaque travail comprend tous ces « noms de département ». 

Quand vous regardez les noms des divisions, vous voyez ce que doit être le « cycle de production » dans cet univers pour réussir. En étudiant ceci, vous pouvez voir pourquoi d’autres entreprises échouent. Il leur manque l’une ou l’autre de ces divisions. 

Bien que cette organisation semble avoir un grand nombre de départements et ne convenir qu’à un large groupe, elle convient à n’importe quelle org de n’importe quelle taille. 

En élaborant ce tableau, le problème qui s’est présenté à moi fut le suivant : comment surmonter les changements continuels de l’org qui surviennent en raison de l’expan-sion, et comment l’appliquer à des organisations de tailles différentes ? Ce tableau s’applique à des effectifs qui vont d’une personne à des milliers, sans modification. Il y a simplement un nombre plus ou moins élevé de postes qui sont remplis. C’est le seul changement. 

Le ratio du personnel est : une personne d’administration dans les cinq divisions non techniques pour une personne technique dans les divisions « technique » et 

On aborde le tableau par la gauche et on va vers la droite. 

Il s’agit en fait d’une spirale, la division 7 étant placée plus haut que la division 1 et y étant contiguë. 

L’organisation se corrige elle-même par la division des qualifications, sous l’auto-rité de la 7e division. 

Les organisations suivent des phases. Les phases sont en accord avec le « cycle de production ». 

Il y a deux tendances que l’homme a et que ce tableau résout. 

Les systèmes de l’homme reposent sur les groupes et les masses de gens. 

Mais chaque personne sur cet organigramme-ci est « statistisée ». Cela signifie que le travail qu’elle fait est représenté par une statistique qui peut être vérifiée. Elle n’est pas perdue dans un groupe. 

La tendance à remplir chaque case indiquée sur un tableau d’organisation (c’est ce que l’homme fait habituellement) est modérée par la formule selon laquelle il ne doit y avoir qu’un membre du staff administratif pour chaque membre du staff technique tel que mentionné ci-dessus. Par conséquent, les divisions 4 et 5 ont un effectif considérable, cinq fois plus grand que chacune des autres divisions. 

En prenant de l’expansion, chaque département acquiert sept sections, puis cha­que section acquiert sept sous-sections, chaque sous-section acquiert sept unités. 

Au moment de la parution de cette lettre de politique administrative, nous voyons que la Scientologie elle-même se trouve juste à la fin de son « cycle de dissémination » (division 2) et entre tout juste dans son « cycle d’organisation » (division 3). Ce sera un « cycle d’organisation » long et complet. Ceci sera finalement suivi par un « cycle de qualifications » dans lequel nous mettrons la civilisation d’aplomb. Après cela, viendra un « cycle de distribution » dans lequel nous emploierons la Scientologie ailleurs dans l’univers et puis viendra encore le « cycle de source », qui nous trouvera tous à un niveau supérieur. 

Ce modèle restera probablement en usage pendant très longtemps. 

Ce tableau est l’une des très rares choses en Scientologie qui n’est pas complètement nouvelle. Il vient d’une ancienne organisation et je l’ai peaufiné, suite à une expérience considérable, en y ajoutant la Scientologie et nos niveaux. Il est basé sur un modèle extrêmement réussi. 

Ce modèle d’organisation n’est pas conçu pour faire de l’argent ni des scientologues comme on pourrait le penser. Tout son but est de créer « l’aptitude à améliorer les conditions », ce qui est la mission de la Scientologie. 

Ce qui vous intéresse principalement dans ce tableau, ce sont, bien sûr, ses niveaux. 

Il y a plus de trente-deux niveaux, à gauche du tableau, qui traitent des états humains moyens. 

Notre tableau montre comment nous montons sur le Pont au niveau Communi­cations (niveau 0), puis comment nous progressons, division par division, jusqu’au niveau V II. Une division équivaut à un niveau de gauche à droite. 

Les aptitudes regagnées dans ces niveaux sont inscrites au-dessus des noms des départements (Communication, Perception, Orientation, Compréhension, etc.) et nous mènent tout du long jusqu’à un nouvel état au niveau V II. 

À mesure qu’elle progresse sur cette ligne, de gauche à droite, un niveau est donné à la personne chaque fois qu’elle passe une division. 

Au niveau V, nous trouvons que nous pouvons faire avancer les gens sur le Pont à partir des états humains les plus bas et ce, avant que nous ne sortions nous-mêmes en haut. 

Par conséquent nous laissons derrière nous un Pont. 

En 1950, lorsque j’ai dit : « Pour l’amour du ciel, construisez un meilleur Pont », j’ai dû le faire moi-même. 

Mais voilà, c’est non seulement un Pont, mais aussi une organisation pour porter le poids de sa travée, une chose très nécessaire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES SECRÉTAIRES 

GÉNÉRAUX 

CHAPEAUX DES 

SECRÉTAIRES 

MAINTENEZ LA FORME DE L’ORG NE PROVOQUEZ PAS DE CONDITIONS DE DANGER 

Tant que les cadres ne maintiendront pas fermement la forme et les voies de communication de l’org, leurs propres postes et l’org seront en état de confusion. Pire, celle-ci cessera d’exister. 

Les cadres doivent mettre l’accent sur les privilèges et les responsabilités de leurs postes et ne pas permettre les courts-circuits et les erreurs d’acheminement. 

Toute l’org est dirigée d’après les statistiques. Elle n’est pas dirigée d’après les rumeurs. Plus vous vous fierez aux statistiques et moins vous écouterez la rumeur, mieux vous vous porterez. 

Les ordres sont émis pour donner une forme à l’org et pour améliorer les statisti­ques, et c’est tout. Il n’y a pas d’autre raison derrière les ordres, les notes d’éthique et les querelles. Les actions qui ne font pas monter les statistiques devraient être éliminées. Les ordres et les notes d’éthique hors de propos qui n’ont rien à voir avec les statistiques ne devraient jamais être émis. 

Pour maintenir la forme de l’org, il est vital : 

1.


Que le procès-verbal du conseil consultatif ne donne des ordres qu’aux secrétaires et ne s’appuie que sur les statistiques globales de division, telles qu’elles apparaissent ; 

2.


Que les secrétaires généraux n’envoient des ordres et des notes d’éthique qu’aux secrétaires ; 

3.


Que les secrétaires n’envoient des ordres et des notes d’éthique qu’aux directeurs ; 

4.


Que les directeurs n’envoient des ordres et des notes d’éthique qu’aux officiers de section ; 

5.


Que les officiers de section n’envoient des ordres et des notes d’éthique qu’aux responsables ou, s’il n’y en a pas, au permanent directement sous eux ; 

6.


Les secrétaires généraux et les secrétaires peuvent échanger des notes d’éthique ; 

7.


Les directeurs ne peuvent demander et envoyer des notes d’éthique que par l’intermédiaire des secrétaires lorsqu’elles concernent d’autres divisions ; 

8.


N’importe qui peut déposer en Éthique une note de « mise en danger de poste » contre n’importe qui. Ceci est cependant normalement déposé contre un supérieur direct et uniquement si une lettre de politique administrative explicite a été transgressée par un ordre ou une note d’éthique concernant son propre poste, et uniquement quand l’ordre ou la note d’éthique pourrait faire s’écrouler une statistique ; 

9.


Si tout le reste échoue, pétitionnez au bureau de LRH. 

LES DIRECTIVES DU SECRÉTARIAT DU DIRECTEUR GÉNÉRAL (SEC ED) 

Les Sec ED publiées par le conseil consultatif peuvent uniquement changer les secrétaires de poste. Elles peuvent conseiller les secrétaires au sujet du personnel, mais elles ne peuvent pas rétrograder, transférer ou renvoyer le personnel d’un secrétaire (sauf quand on vide l’org des temporaires, le personnel qui n’a pas réussi l’examen de Revue du statut I du staff ). 

Les ordres du comité consultatif envoyés au bureau de LRH afin de devenir une directive du secrétariat du directeur général (Sec ED) passent toujours par le conseil consultatif. Mais encore une fois, un comité consultatif ne peut envoyer des ordres qu’aux directeurs et ne peut ni rétrograder, ni transférer, ni renvoyer le personnel d’un directeur. 

Un directeur devrait donner des ordres aux officiers. 

Les officiers devraient donner des ordres aux responsables. 

Lorsqu’on affecte du personnel directement à un cadre, comme un secrétaire par­ticulier, on peut, bien sûr, donner à cette personne un ordre ou une note d’éthique directement, étant donné qu’il n’y a pas d’échelon de commandement. 

LA RAISON 

On remédie à une condition de danger en court-circuitant. Quand une condition de danger est assignée, le supérieur peut court-circuiter n’importe qui pour que le travail soit fait, et il le fait. 

Voici les conditions dans l’ordre : 

6.
Puissance ; 

5. Transmission de pouvoir ; 

4. Affluence ; 

3. Normale ; 

2. Urgence ; 

1. Danger ; 

0. Non-existence. 

Il est vrai que, pour toutes les conditions, si vous utilisez une condition inférieure à celle où vous êtes, vous allez vous retrouver dans la condition juste en dessous. Si vous appliquez la formule d’Opération normale alors que vous êtes en Affluence, vous allez à coup sûr descendre en Urgence. 

Par conséquent, si vous êtes en condition de normale ou d’urgence et que vous commencez à court-circuiter, vous descendrez rapidement dans une condition de danger (les statistiques vont chuter de façon abrupte) et finir dans la seule condition au-dessous de Danger qui est Non-existence. 

Donc, si vous court-circuitez, vous présupposez que la condition est Danger alors que ce n’est pas le cas. Et vous faites chuter l’org ou n’importe quelle partie de l’org à Non-existence. 

Alors ne court-circuitez pas, à moins que vous ne soyez en condition de danger. Une condition de danger existe quand une statistique montre une urgence continuelle ou une chute en pente très raide. Si une condition de danger existe, vous remédiez à la situation, vous court-circuitez absolument tout le monde, puis le personnel qui l’a négligée. Donc, si vous court-circuitez tout le temps (les secrétaires généraux qui donnent des ordres aux directeurs, les secrétaires qui donnent des ordres aux officiers, les directeurs qui donnent des ordres aux membres du staff non cadres), vous allez suggérer une condition de danger et mettre la section, le département, la division ou toute l’activité en Non-existence. 

Morale : C’est seulement quand il existe une condition de danger qu’un supérieur devrait court-circuiter la chaîne de commandement ; alors si vous n’êtes qu’en Urgence ou en Opération normale, ou même en Affluence, NE COURT-CIRCUI-TEZ PAS ; sinon, vous allez faire s’écrouler les statistiques. 

RÉSUMÉ 

Apprenez votre organigramme. 

Faites-le apprendre à votre staff. 

Occupez-vous de l’org d’après les statistiques seulement. 

Ne donnez d’ordres qu’à vos subordonnés immédiats. 

Ne court-circuitez pas (sauf dans une condition de danger). 

Ne présupposez pas une condition de danger qui n’apparaît pas sur un graphe. 

Affermissez l’org en affermissant ses lignes et sa chaîne de commandement. 

Et vous prospérerez et prendrez de l’expansion. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAUX DE CADRE 

CONDITION DE DANGER RESPONSABILITÉ DE LA DÉCLARER 

COURT-CIRCUITER = Sauter le terminal correct dans une chaîne de comman­dement. 

Si vous déclarez une condition de danger, vous devez bien sûr faire le travail nécessaire pour remédier à la situation dangereuse. 

Ceci est également vrai dans le sens inverse. Si vous commencez à faire le travail d’un poste en court-circuitant, vous entraînerez bien sûr involontairement une condition de danger. Pourquoi ? Parce que vous décréez les gens qui devraient faire le travail. 

De plus, si vous faites habituellement le travail des autres en court-circuitant, vous hériterez bien sûr de tout le travail. Ceci est la réponse à l’énigme du cadre surchargé de travail. Il court-circuite. C’est aussi simple que cela. Si un cadre court­circuite de façon habituelle, il deviendra alors surchargé de travail. 

En outre, la condition de non-existence se produira. 

Donc plus un cadre court-circuite, plus il travaille dur. Plus il travaille dur en court-circuitant, plus la section à laquelle il travaille disparaîtra. 

Donc, travailler délibérément ou involontairement en court-circuitant aura toujours le même résultat : une condition de danger. 

Si vous devez faire le travail en court-circuitant, vous devez faire en sorte que la condition soit déclarée et suivre la formule. 

Si vous déclarez la condition, vous devez aussi faire le travail. 

Vous devez faire faire le travail de façon compétente, par une nouvelle nomina­tion, un transfert, de l’entraînement ou une revue du cas. Et la condition n’est pas terminée quand les audiences sont terminées. Elle est terminée quand cette partie de l’org s’est remise visiblement, statistiquement parlant. 

Donc, il y a de grandes responsabilités à déclarer une condition de danger. Le fardeau qu’elles représentent est dépassé par le fait que si vous n’en déclarez PAS une sur les fonctions qui sont exercées par vos subalternes et qui tournent mal, la 

Voici Charybde — voilà Scylla. Cela comporte une note de gaieté : si la formule est appliquée, vous avez une bonne chance non seulement de remonter, mais aussi d’être plus grand et meilleur que jamais. 

Et ça, c’est la première fois que c’est jamais arrivé à un cadre qui a entamé la longue descente. Il y a de l’espoir ! 

Il y a une autre remarque à faire sur la condition de danger. J’ai soigneusement étudié si oui ou non les HCOB, les lettres de politique administrative et les actions venant de moi étaient des courts-circuits. Et une recherche des statistiques le réfute, car lorsque je donne la plus grande attention à tous les échelons d’une org, où qu’elle soit, ses statistiques montent et lorsque je ne le fais pas, elles chutent. Nous devons donc supposer qu’un conseil n’est pas un court-circuit, et un ordre général venant de moi ne l’est pas non plus. 

Là où il y a, sur un canal de commandement que j’essaye d’utiliser, un désaccord, alors un court-circuit se produit. 

Nous pouvons donc supposer correctement d’après l’expérience et les statistiques que les conditions de danger ne se produisent que lorsqu’il existe des désaccords fondamentaux sur un canal de commandement. 

Si vous dénichez alors vous-même ceux sous vos ordres qui sont en désaccord, vous dégagerez vos lignes de commandement. 

La Revue peut toujours trouver des désaccords, quand ils existent, avec un élec­tromètre. 

Là où des conditions de danger sont déclarées, le cadre les déclarant devrait s’efforcer de découvrir le désaccord envers lui, la politique administrative, l’org ou la Scientologie, comme action de revue fondamentale pour les personnes trouvées res­ponsables d’une condition de danger. Les seules erreurs sont de ne pas les chercher et de ne pas trouver tous les désaccords qu’a la personne au sujet de ses supérieurs, du poste, de la politique administrative, de la technologie ou des ordres. 

C’est pourquoi on peut s’attendre à ce qu’une personne ayant un faible résultat au test de leadership mette tout endroit où elle se trouve en danger. Ses désaccords sont trop nombreux, elle ne s’exécute pas et, ainsi, elle met secrètement son supérieur dans la position de devoir la court-circuiter, produisant inévitablement une condition de danger. 

Celle-ci n’a pas besoin de se produire. 

Nous avons les données, à présent. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DIVISION DE L A DIRECTION CONDITIONS DE DANGER 

LES INSPECTIONS PAR LES SECRÉTAIRES GÉNÉRAUX, COMMENT LES FAIRE 

Un secrétaire général qui ne se promène pas de temps en temps dans sa ou ses divisions pour voir ce qui s’y passe peut faire beaucoup d’erreurs. 

Les inspections sont souhaitables. Mais lorsqu’un secrétaire général en fait une, il donne en général un ordre ou deux ; et si cela est fait sans que le secrétaire de la division soit présent, il s’agit d’un court-circuit qui, qu’on le veuille ou non, démarre la formule de la condition de danger et qui peut désintégrer une section, un départe­ment ou même cette division. 

Un supérieur peut inspecter, bavarder, conseiller, mais il ne doit jamais donner un ordre en court-circuitant, à moins qu’il ait l’intention de résoudre une situation dangereuse et de commencer la formule. Car la formule se mettra en route quand même, si un court-circuit commence. 

Donc, la manière de faire une inspection, c’est de réunir les supérieurs, d’aller faire un tour et d’émettre des ordres uniquement au responsable suivant sur la chaîne de commandement, jamais à son personnel. 

Exemple : le secrétaire général du HCO veut voir si les livres sont entreposés en toute sécurité. Le secrétaire général du HCO peut aller y faire un saut et voir par lui-même, à condition qu’il ne donne aucun ordre. Ou alors, le secrétaire général du HCO attrape le secrétaire de la dissémination, le directeur des publications et la tête de la section des livres et s’en va regarder. Et si le secrétaire général du HCO veut qu’on change tout, l’ordre est uniquement donné au secrétaire de la dissémination. 

Il est très tentant de dire au responsable des livres comment et où mettre les cho­ses, parce qu’un secrétaire général du HCO est quelqu’un qui est, habituellement, plus intelligent et mieux informé en ce qui concerne les orgs. Mais si une personne doit donner un conseil au responsable des livres, elle ferait mieux d’avoir présent le reste de la chaîne de commandement et de parler au responsable suivant sous le secrétaire général du HCO. 

Les secrétaires qui donnent des ordres aux officiers d’un directeur en l’absence de celui-ci, ou pire, au personnel d’une section sans le directeur ou l’officier de section vont de ce fait au-devant des ennuis et les créent. 

Vous pouvez désintégrer une section ou un département tout entier avec des chaînes de commandement qui laissent à désirer. Respecter la voie hiérarchique n’est pas simplement la chose « correcte », c’est vital, car personne ne peut garder son travail s’il est court-circuité par un supérieur. Il se sent réduit à rien et la formule de la condition de danger commence à se dérouler. 

La façon correcte d’envoyer un ordre à une personne qui se trouve deux à trois échelons en dessous sur la chaîne de commandement est de dire à la personne juste au-dessous de vous de donner l’ordre à celle qui suit et ainsi de suite. 

Si vous devez dire au directeur des services de Tech de demander à son officier d’hébergement de mettre une liste de logements sur le tableau d’affichage, vous n’avez pas vraiment un directeur des services de Tech de toute façon, car c’était la chose normale à faire. Ainsi, dans une situation aussi évidente, un ordre n’est pas la bonne comm. La bonne comm est une note d’éthique pour le directeur des services de Tech pour ne pas avoir affiché les logements disponibles sur le tableau d’affi-chage. 

Un supérieur intelligent est justement un supérieur parce qu’il est plus intelligent. Mais quand ceci n’est pas vrai et que le subordonné est plus intelligent, vous obtenez une situation intolérable où le supérieur interfère. Si un supérieur stupide interfère continuellement en court-circuitant, c’est une façon sûre de commencer une muti­nerie. Et un supérieur qui n’inspecte pas ou qui ne fait pas faire d’inspections est dans l’ignorance et semble donc stupide aux yeux de ses subordonnés qui, eux, ont regardé. 

Dans tous les cas, le moyen sûr est d’émettre des ordres qui soient très standard, fidèles à la politique administrative et clairs, et de les donner à la personne suivante sur la chaîne de commandement puis, plus tard, d’inspecter ou de faire faire une inspection. Si lors de l’inspection, on découvre qu’un ordre standard et conforme à la politique administrative n’a pas été exécuté, on réclame promptement que le subalterne immédiat qui a reçu l’ordre soit convoqué devant une audience. 

Voici un exemple terriblement simple : le secrétaire général de l’organisation voit qu’une statistique de la division technique est basse. Il émet un ordre au secrétaire de Tech : « Fais monter immédiatement la statistique globale de division. » Eh bien, rien ne pourrait être plus clair ni plus standard. Deux semaines plus tard, le secrétaire général de l’organisation regarde la statistique, voit qu’elle est encore plus basse et réclame la convocation devant une audience du secrétaire de Tech pour non-exécution des ordres, ou la convocation d’une commission d’enquête pour obtenir toutes les preuves en la matière. 

Vous ne pouvez pas faire plus simple avec une inspection, un ordre et l’action qui s’ensuit, le tout effectué par un supérieur, l’inspection étant faite d’après l’OIC et reportée sur un graphe. 

La vie est, en réalité, très simple et une org est aujourd’hui un mécanisme très élémentaire. 

Il est très facile de diriger une organisation à condition qu’on la fasse marcher et qu’on résolve les choses qui refusent de marcher. 

Un secrétaire général est parfois dérouté par l’apparente réticence d’une section à fonctionner. Cela se produit si bas sur la chaîne de commandement que l’information n’arrive pas facilement au sommet. 

La chose à faire lorsque c’est possible, c’est d’inspecter personnellement, ou de faire faire l’inspection. On trouve souvent les choses les plus stupides. 

Exemple : La statistique d’expédition de livres est vraiment, vraiment basse. On donne des ordres, on sermonne et on discute en essayant de faire expédier les livres. On se renseigne sur la quantité de livres. C’est bon. On se renseigne sur le matériel d’expédition. C’est bon. Il y a un commis à l’expédition sur l’organigramme. Mais les ordres donnés au secrétaire de la dissémination n’aboutissent jamais à l’expédition de livres. Alors, finalement, on réunit le secrétaire de la dissémination, le directeur des publications et le responsable des livres et on descend à l’expédition des livres. Tiens donc ! Ils étaient en train de construire une machine qui emballe les livres de façon serrée quand une pierre roule et tombe d’un établi ! (C’est véritablement arrivé à Washington, autour de 1958.) Il a fallu un mois pour la construire et il en faudra un autre pour la terminer et ils sont tous convaincus dans cette division que c’est ça la solution. L’ordre ? « Démolissez cette machine et commencez à emballer les livres à la main, et je veux que ce retard soit rattrapé en une semaine. » Au secrétaire de la dissémination, naturellement, devant tout le monde, pour son bien. Et publiez l’ordre par écrit aussitôt que possible. 

Ainsi, voyez-vous, vous devez inspecter parce que ce qui semble logique et raisonnable aux subordonnés peut être complètement stupide. Rappelez-vous que c’est pour cela qu’ils sont des subordonnés et qu’ils ont des supérieurs. 

Franchement, vous ne pourrez jamais deviner ce qui retarde certaines choses. Vous devez regarder. Vous pouvez souvent résoudre la situation pour eux. Mais résolvez-la avec leur accord et en suivant la voie hiérarchique si vous voulez que ce soit fait. 

Vous ne pouvez pas toujours rester assis dans une tour d’ivoire à émettre des ordres. Vous devez connaître le terrain et les activités. 

Après quinze ans de gestion active de ces organisations, j’ai acquis une idée relativement bonne de ce qui peut se passer dans l’une d’elles. Et à l’org elle-même. 

J’essaye d’avoir raison plus souvent que tort. Je n’essaye pas d’être parfait car les meilleurs plans de quelqu’un sont souvent massacrés. J’essaye de faire faire ce qui peut être fait. Et je mets un peu plus de pression sur l’org que ce qu’elle peut vraiment accomplir. 

Parfois, les gens ont l’impression que j’utilise une boule de cristal au vu des actions que j’entreprends parce qu’ils ne voient pas par quel moyen les données ont pu arriver jusqu’à moi. 

Ils oublient combien de lignes je garde ouvertes. Et, aussi, je fonctionne effecti­vement sur un « sixième sens ». 

Par exemple, tous les comptes rendus comptables de nos jours sont faits pour l’administration, pas pour la direction de l’entreprise. Un gestionnaire doit dévelop­per un sixième sens en ce qui concerne la situation financière de l’org. Il faut être capable de savoir quand les factures sont élevées, le revenu inadéquat et savoir quand il faut faire de la promotion en masse et gagner du temps avec les créanciers, même sans aucune donnée de la part de la comptabilité ou avec des données contraires qui se sont révélées fausses. 

Aujourd’hui, avec l’OIC, c’est facile. Mais j’ai dirigé des orgs avec succès sans OIC pendant des années, simplement en pressentant la situation financière. En théorie, la comptabilité tient quelqu’un totalement au courant, mais en réalité, elle se trompe souvent en classant les factures et même en déposant de l’argent. 

Il y a beaucoup de choses que l’on peut pressentir, avec ou sans OIC. 

La chose à faire est d’inspecter ou de faire inspecter la zone que vous subodorez être en mauvaise posture. 

Aujourd’hui, j’ai des communicateurs de LRH. Ils font en sortent que les projets aboutissent. Ils peuvent aussi me dire pourquoi des projets n’aboutissent pas, parce qu’ils ont regardé. 

Un secrétaire général ou un secrétaire a le département des inspections et rap­ports du HCO à sa disposition et une « time machine » pour contrôler l’exécution des ordres. Et c’est ainsi que cela devrait être. 

Mais rien ne remplacera une inspection faite par soi ou pour soi. 

Et le secrétaire général qui pense que c’est un travail de bureau est très naïf. L’org fonctionnerait bien mieux si les secrétaires généraux n’avaient pas de corbeilles «entrée ». 

Si un secrétaire général regardait les statistiques comme un chat affamé regarde un trou de souris et inspectait comme une furie à chaque fois qu’une stat descendait ou restait basse, l’org prendrait de l’expansion et prospérerait. 

À condition de faire l’inspection. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DONNÉES SUR LA CONDITION DE DANGER 

POURQUOI LES ORGANISATIONS RESTENT PETITES 

La taille d’une organisation dépend de cette loi : 

UNE GRANDE ORGANISATION EST COMPOSÉE DE GROUPES. UNE PETITE ORGANISATION EST COMPOSÉE D’INDIVIDUS. 

Si vous comprenez vraiment ce principe et que vous l’utilisez correctement, vous pourrez avoir une grande organisation. 

Il y a d’autres facteurs tels que 1) le caractère désirable et la qualité de son produit, 2) la promotion intelligente qui en est faite, 3) l’aptitude des dirigeants des groupes de l’organisation à rattraper les balles perdues et 4) le fait de suivre de près et de comprendre la politique administrative de l’organisation et de ses groupes. 

Mais la loi générale de régulation est celle énoncée ci-dessus. Quand on ne connaît pas ceci et qu’on ne l’applique pas, on se retrouve avec une petite organisation à moitié en faillite, qui surcharge tout le monde de travail et qui sous-paye. 

Cette règle s’applique à une planète ou à une nation, et on la voit le plus facile­ment dans ces vastes termes. Une planète avec des nations sera beaucoup plus prospère qu’une planète avec un gouvernement central gouvernant les individus d’une planète. 

Le socialisme échoue (et il échoue toujours) à cause de deux facteurs : 

a. 

Le gouvernement cherche à diriger l’individu, et 

b. 

Le socialisme démantèle les entreprises. 

À l’heure où j’écris, la différence de prospérité (et il y en a une : la Russie actuel­lement meurt de faim) entre les démocraties des États-Unis et de l’Angleterre et le supersocialisme de la Russie, est que « l’Ouest » a encore des entreprises alors que « l’Est » (Russie et Chine) les a abolies. La Russie cherche à diriger l’individu. Elle a des fermes collectives, etc., mais on ne laisse pas l’administrateur en paix pour administrer. On gouverne ses travailleurs. 

Dans la mesure où l’Angleterre et les États-Unis imposent l’individu et cherchent à le gouverner, ils s’amenuiseront. 

À l’heure où j’écris, l’Angleterre subit le démantèlement de la totalité de son Empire uniquement parce qu’elle court-circuite l’administrateur et le gouverneur, et qu’elle cherche à gouverner directement les individus au moyen de l’impôt sur le revenu, des « aides » sociales, etc. 

Les États-Unis sont sur le point de partir en morceaux. Comme tous les grands pays qui périclitent, ils ne paraissent jamais si bien aller que lorsqu’ils sont déjà sur le point de se désagréger. Les États-Unis sont en train de court-circuiter les États et les entreprises américaines, ce qui met donc dans une condition de danger les gouverneurs, les administrateurs, les États et les entreprises. Si ce n’est pas corrigé, cela démantèlera les États et les entreprises et fera s’effondrer le sous-groupe dont dépend le grand groupe qu’on appelle les États-Unis, car une organisation est composée de groupes. Non-existence est la condition immédiatement au-dessous de danger. Une condition de danger qui dure trop longtemps chute le long de l’échelle jusqu’à Non-existence. Un grand groupe formé de plusieurs non-existences est bien sûr lui-même inexistant. Donc les responsables d’une grande organisation qui court-circuitent les responsables de leurs petites organisations internes œuvrent en direction de la non-existence. C’est vraiment très simple. 

Pour réduire la taille d’une organisation, tout ce qu’il suffit de faire c’est de court­circuiter les sous-groupes et de diriger uniquement les individus ; et l’org s’effondrera ou vivotera à la limite de l’effondrement ; QUELQUE BRILL ANT QUE PUISSE ÊTRE SON DIRIGEANT, QUEL QUE SOIT L’ACHARNEMENT QU’IL MET AU TRAVAIL, QUELLE QUE SOIT L’INTELLIGENCE DE SON PER SONNEL OU QUELLE QUE SOIT L A QUALITÉ DU PRODUIT, violer la loi exposée au deuxième paragraphe résultera en décadence. 

C’est fantastique, non ? 

Tout ce qu’il faut faire pour faire croître une organisation, c’est appliquer la loi qui dit qu’une grande organisation est composée de groupes. Elle n’est PAS composée d’individus. 

Comme preuve irréfutable, nous constatons toujours que dans une org minuscule, chaque personne présente porte tous les chapeaux. C’est une maison de fous pleine d’efforts croisés individuels. Montrez-moi une org qui reste petite et je vous montrerai une org où chaque membre y porte tous les chapeaux. Ils ne peuvent pas prendre d’expansion car ils violent la loi selon laquelle une grande organisation est composée de groupes. 

La Russie, qui hier encore s’étendait sur le monde, a commencé à perdre du ter­rain, et son empire diminue. La Russie ne permettra pas l’existence d’entreprises. Elle ne dit jamais au responsable de la Géorgie : « Fais grimper tes statistiques, mon pote », en lui laissant faire son travail. Au lieu de cela, elle gouverne le Géorgien individuellement au moyen d’espions, de police secrète et même de l’impôt sur le revenu, et elle est plus à même de descendre le responsable de la Géorgie si ses statistiques grimpent effectivement, car il serait alors considéré par un gouvernement central paranoïaque comme suffisamment capable pour être une menace. La Russie a autrefois gouverné par l’intermédiaire de cellules et l’a fait tant qu’elle prenait de l’expansion. Maintenant, elle a l’impôt sur le revenu ! La Russie a pris de l’expansion en dépit d’un mauvais management, du simple fait qu’elle était composée de cellules et de collectivités. Mais elle est allée trop loin, et elle a effacé totalement l’individu ; alors bien qu’elle se développe, elle meurt de faim. Ses groupes se consacraient prin­cipalement à la politique, non à la production, ce qui est de toute façon une faiblesse des gouvernements. Mais le groupe de base est composé d’individus. (Pour l’amour du ciel, n’en dites rien à la Russie, car nous ne souhaitons pas qu’elle s’étende. Dites­lui qu’elle doit gouverner ses individus individuellement, et elle va disparaître ! Vous pouvez le dire aux États-Unis, si vous voulez, mais seulement parce qu’aucun président n’a jamais fait attention à quoi que ce soit à part son sondage de popularité, et qu’avec une carrière de quatre ans seulement, il est peu probable qu’il le fasse. Aux États-Unis, le gouvernement lui-même s’évanouit régulièrement, et seules les entreprises, avec beaucoup d’ingérence, assurent la marche de la civilisation.) 

Le pauvre vieil empire anglais fut grand aussi longtemps que l’Inde fut dirigée par la Compagnie des Indes orientales, etc. Ses colonies et ses dominions se portaient bien jusqu’au moment où le gouvernement à Westminster et Whitehall se mit à diriger les indigènes individuellement, court-circuitant les colonies dominées par les compagnies. « L’empire » commença dès lors à faire faillite parce que ça n’avait jamais été un empire politique, mais un empire commercial. Il échoua uniformément en tant qu’empire politique jusqu’à ce qu’il se mette, il y a 350 ans, à mandater des compagnies pour diriger et gouverner les pays étrangers. Il devint alors un « empire ». Quand il commença à court-circuiter les dirigeants de ses compagnies et qu’il installa des gouverneurs dominés par la Couronne, puis qu’il les court-circuita à leur tour, il cessa d’être un Empire anglais, et il semble aujourd’hui que bientôt il n’y aura même plus d’Angleterre. Elle n’a même pas pu dominer une seule colonie dès l’instant où elle s’est mise à gouverner les habitants des colonies individuellement en court­circuitant les compagnies coloniales. 

Vous pouvez utiliser le même argument qu’ils utilisent eux. Que « se concentrer seulement sur les groupes, c’est l’enfer pour l’individu ». Marx a utilisé ce slogan. Eh bien, ce n’est pas vrai. Quand vous arrivez à un trop grand groupe, l’individu qui en fait partie, supportant toute la pression de l’état, souffre. Mais le contraire est vrai : « Si l’on se concentre seulement sur les groupes, l’individu est protégé et il prospère. » 

Nous en venons maintenant au problème philosophique de cette loi : « grand », c’est combien ? « petit », c’est combien ? 

Curieusement il est facile de répondre à cela, à la différence de la plupart des énigmes philosophiques. Il vous faut avoir la réponse à « de quelle taille devrait être un groupe pour que les individus qui en font partie soient dirigés efficacement, sans oppression, dans le but de mener la tâche à bien ? » Cela pose la question et y répond. La taille correcte d’un groupe est celle qui fait que les individus qui le composent ne sont pas rendus trop petits par la trop grande taille du groupe. C’est une question de proportions. Le gouvernement de l’Angleterre ! et l’Anglais pris individuellement ne sont pas d’un ordre de grandeur comparable. Que diable peut faire Joe Cockney, citoyen, contre le gouvernement d’Angleterre ! Rien ! Donc Joe Cockney s’écroule. Vous ne pouvez pas avoir une ligne de communication entre un moteur d’un milliard de chevaux et une sauterelle ! Quelque chose va exploser, et ce n’est certainement pas le moteur d’un milliard de chevaux. C’est la sauterelle. Par conséquent, lorsque l’unité de management est trop grande, l’individu (malgré toutes les lois de protection du monde) devient apathique, il n’arrive pas à travailler ou il ne se considère pas suffisamment important pour qu’on se soucie de lui. 

Quelle est donc la taille idéale d’un groupe de base ? 

UN GROUPE EST DE LA BONNE TAILLE LORSQUE LES INDIVIDUS QUI LE COMPOSENT PEUVENT FACILEMENT APPROCHER LE DIRIGEANT DE CE GROUPE DE FAÇON DÉCONTRACTÉE ET AMICALE ET PEUVENT ÊTRE CERTAINS QU’IL SAIT CE QU’ILS FONT, POURQUOI, ET S’ILS SONT EN TRAIN DE LE FAIRE. 

L’individu dans un tel groupe n’est pas opprimé. Son charme compte. Il se sent capable de discuter avec ce dirigeant. Le cadre (avec un adjoint à ses côtés) se sent capable de faire face au reste du groupe. Sa propre personnalité a de la valeur. 

La seule raison pour laquelle vous avez des grèves et des syndicats est que cette loi de groupe a été violée ; trop d’individus dans le groupe pour qu’ils puissent connaître intimement leur dirigeant de manière amicale et coopérative. 

Et Marx, ce n’est rien d’autre que cela. Marx est en fait une protestation contre un trop grand groupe qui a été résolue par la création d’un état protecteur (un groupe dont la grandeur est écrasante) qui vient « au secours » de l’individu ! Par conséquent, le communisme est un beau gâchis. Car en créant un groupe étatique, on submerge l’individu, et pour sûr la seule critique qu’un communiste tolérera sur le communisme, c’est qu’il a une trop grande « bureaucratie », ce qui revient à dire que le gouvernement est trop important pour qu’un individu puisse y faire face. Le communisme va même plus loin. Il abolit totalement l’individu ! Il l’oblige à être un groupe. C’est très mauvais car les individus sont les composants du petit groupe. Donc Marx n’a ni reconnu ni résolu le problème fondamental du gouvernement. Il ne connaissait pas les deux lois ci-dessus relatives aux organisations et aux groupes, et ainsi le communisme, censé résoudre l’oppression individuelle, est la forme de gouvernement la plus oppressive pour l’individu sur cette planète. 

Combien d’individus peuvent efficacement composer un groupe ? 

Cela dépend de l’aptitude du dirigeant à mener les hommes sur le plan indivi­duel. C’est variable. Mais des hommes ou des femmes capables d’en diriger un grand nombre sont très, très rares. Nous optons donc pour une réponse sûre. 

Une réponse relativement sûre est six, c’est-à-dire le dirigeant du groupe plus cinq individus, dont un est son adjoint. 

Ceci est déterminé par la réponse à cette question : 

Avec combien de subordonnés êtes-vous disposé à collaborer ? Cinq autres, c’est à peu près la limite à laquelle vous l’étendriez. Avec deux, ce serait trop confortable, voire trop ennuyeux. Mais vous pouvez l’étendre jusqu’à cinq. 

De cette façon, nous pourrions développer une org composée de groupes de six personnes — un dirigeant, un adjoint, et quatre autres — soit six au maximum dans chaque groupe. 

Et vous avez maintenant la taille des plus grands blocs édificateurs nécessaires pour faire une grande org : six personnes dans chaque. 

Si nous « pyramidons » ceci, nous avons (chacun étant un maximum) : 

Cinq membres du personnel et leur responsable par unité ; 

Cinq unités et le cadre responsable de section dans une section ; 

Cinq sections plus le directeur de département dans un département ; 

Trois départements plus le secrétaire, un adjoint et un communicateur dans une division ; 

Quatre divisions dans une partie avec le secrétaire général de l’org, un adjoint et un secrétaire particulier ; 

Trois divisions et le secrétaire général de HCO, plus son adjoint et un secrétaire particulier dans la partie HCO. 

Ou, dans le cas d’une division de la direction au complet : 

Quatre communicateurs du secrétaire général dans un bureau pour le secrétaire général de l’org et un secrétaire particulier ; 

Trois communicateurs du secrétaire général dans un bureau pour le secrétaire général du HCO et son secrétaire particulier. 

Mais, en cas d’expansion, nous construisons vers le bas par groupes de six, excédant rarement cinq et un cadre. 

Vous voyez donc qu’au moment où le secrétaire général du HCO se met à s’occuper du responsable des adresses, le saut est trop grand car il place le responsable des adresses en face de l’équivalent de la totalité des cadres des unités et des sections de HCO ! Cela rend son groupe trop grand. Cela le rend trop petit (n’en étant qu’une si petite partie). Il s’énerve, se sent opprimé, à tendance à grogner parce qu’il est submergé ; son groupe est trop grand, par conséquent il est trop petit. C’est aussi simple que ça. 

Tant qu’un cadre ne s’occupe que de deux, trois, quatre ou cinq personnes, il peut s’occuper de son travail car elles le connaissent. Les gens au-dessous de lui peuvent s’occuper de leurs sous-groupes aussi longtemps qu’ils n’entrent en contact qu’avec deux, trois, quatre, cinq personnes, plus eux-mêmes. 

Par exemple, aussi longtemps qu’il n’y aura que cinq orgs continentales, les com­municateurs des secrétaires généraux se sentiront à l’aise, à condition que les orgs continentales n’aient chacune que deux, trois, quatre ou cinq orgs au-dessous d’elles et que celles-ci aient à leur tour des communicateurs de secrétaire général. 

Donc, une bonne organisation pour prendre de l’expansion s’édifie avec des structures de six au maximum : cinq plus un cadre. Il peut s’agir de cinq groupes 

Partout où cela est transgressé, l’organisation (qu’il s’agisse d’une nation, d’une entreprise ou de nous) s’amenuisera. Là où c’est respecté, l’organisation prendra de l’ampleur. 

Je vous préviens que des groupes de cinq plus un cadre, c’est beaucoup de travail, et même parfois de la tension, mais c’est possible. Six ou sept plus un cadre, c’est beaucoup trop. Et l’État contre Jean Dupont c’est une débâcle complète, car Jean n’est peut-être que le 1/70 000 000e de la taille de l’État ! 

Donc ne court-circuitez jamais. Tout à fait indépendamment du vrai mécanisme de la formule de Danger, où court-circuiter résulte en Non-existence, c’est l’enfer pour le cadre et pour tous les membres de l’organisation de subir une transgression continuelle de la taille maximale du groupe. 

Si un cadre se sent surchargé de travail, alors qu’on a remédié au dev-t et qu’on l’a pris en main, alors ce cadre a au-dessous de lui des transgressions de la taille des groupes et il court-circuite un certain point au-dessous de lui qui devrait avoir un cadre, qui est lui-même au-dessus d’un groupe. Le cadre surchargé essaye de s’occuper directement de plus des cinq autres personnes (cinq membres du personnel ou cinq cadres de groupes). 

C’est comme des boîtes dans des boîtes dans des boîtes. Dans ce cas, six boîtes au plus tiennent à l’aise. 

Si un département compte huit sections sous son directeur, alors nous devons grouper les sections en donnant au directeur deux personnes qui contrôlent chacune quatre sections. C’est un directeur très à l’aise, car il a un groupe de deux, plus lui­même. Il peut se prélasser. Mais ses assistants vont suer. Alors, ajoutez un assistant et divisez les sections du département en trois groupes de trois, trois et deux, et vous aurez ainsi un département plus efficace. 

Voilà la façon de jongler pour éviter aux cadres d’être surchargés et aux individus d’être submergés. 

Si vous voulez augmenter l’efficacité d’un groupe de cinq plus le cadre, faites toujours de l’un des cinq un adjoint, légèrement au-dessus des quatre autres. Les quatre peuvent alors approcher l’adjoint pour voir s’ils devraient approcher le cadre à propos des questions avec lesquelles ils se sentent mal à l’aise. Cela ajoute un gradient. 

Il y a différentes manières de jongler avec cela. Un cadre avec sept sections peut en garder trois pour lui et en donner quatre à un adjoint, etc. Il y a beaucoup de façons de le faire, mais si vous le pouvez, restez simplement à « un plus cinq » ou en dessous. Le supérieur du cadre d’un groupe n’est pas compté comme membre du groupe. 

Ici et là, nous transgressons cela. Une commission d’enquête est moins accep­table qu’une audience, car une personne fait face à plus de gens. Les jugements 

Voilà donc les lois qui sont à la base de l’organisation. 

Mais vous pouvez avoir tout cela sur un organigramme, et ne pas le mettre en pratique, et vous effondrer. Si un secrétaire général approche quinze membres du personnel, sans passer par leur cadre, cela peut démolir l’endroit, car les membres du personnel se retrouvent en apathie, les secrétaires se retrouvent à Non-existence et vlan ! plus d’org. 

Ainsi, tout à fait indépendamment de la condition de danger, les transgressions à l’encontre de l’organisation adéquate du groupe mettront une organisation quelcon­que, une planète, un État ou une org dans le pétrin. 

Voici ce qui est sous-jacent au déclin et à la chute des civilisations : l’État se met à gouverner l’individu ! 

Une organisation est composée de groupes, non d’individus. Et cette vérité respectée et pratiquée dans la chair comme sur le papier amènera une civilisation heureuse, une nation heureuse et une org florissante. 

RÉSUMÉ 

UNE GRANDE ORGANISATION EST COMPOSÉE DE GROUPES, UNE PETITE EST COMPOSÉE D’INDIVIDUS. 

La principale différence entre l’Ouest opulent et l’Est affamé, c’est que l’Ouest permet encore aux entreprises d’exister. Cela signifie dans une certaine mesure que les nations occidentales sont composées de groupes, donc elles réussissent encore quelque peu. 

UN GROUPE EST DE LA BONNE TAILLE LORSQUE LES INDIVIDUS QUI LE COMPOSENT PEUVENT FACILEMENT APPROCHER LE DIRIGEANT DE CE GROUPE DE FAÇON AMICALE ET PEUVENT ÊTRE CERTAINS QU’IL SAIT CE QU’ILS FONT, POURQUOI, ET S’ILS SONT EN TRAIN DE LE FAIRE. 

Un groupe qui dépasse cinq personnes plus leur cadre tend à être trop grand. 

Les cinq personnes subordonnées à un cadre peuvent, bien sûr, être cadres de groupe. Et les cinq personnes au-dessous de chacun de ces cadres peuvent être cadres de groupes. 

Si les choses ne sont pas organisées ainsi, l’individu est écrasé, le cadre est écrasé sous la surcharge de travail, et ses subordonnés sont submergés. 

Court-circuiter un cadre, outre le fait de le mettre en danger, submerge les mem­bres de son groupe, fait qu’ils en font moins, leur donne le sentiment d’être attaqués et amoindrit la sensation qu’ils ont de leur propre pouvoir. 

Avec tout le dev-t sous contrôle, un cadre sera débordé s’il est au-dessus de plus de cinq subordonnés. 

La raison principale pour laquelle les orgs restent petites tient à ce qu’elles ne mettent pas en pratique ce qui est sur leur organigramme, aussi fantaisiste soit-il, mais qu’elles court-circuitent ou ne font pas vraiment attention aux lignes de com­mandement, et en pratique, ces orgs ne sont constituées que d’un ou deux groupes surdimensionnés, ce qui a pour résultat qu’ils restent petits, et qu’ils sont surchargés de travail et aussi sous-payés, car leur système, dans les faits, est inefficace. 

La morale, c’est qu’il faut pratiquer les regroupements adéquats, tels qu’ils sont définis dans le modèle de l’org, ne jamais court-circuiter, et ainsi prendre de l’expan-sion et avoir un personnel heureux. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CDT/D.G. 

SECRÉTAIRES GÉNÉRAUX 

TOUTES LES ORGS DE 

L’ORGANISATION MARITIME 

ET DE SCIENTOLOGIE 

MISSIONS 

INSPECTIONS DU COMMANDANT/DIRECTEUR 

(Écrite à l’origine comme Ordre de Flag 2773 le 12 mars 1971. Publiée comme HCO PL le 18 août 1981.) 

Pour servir les objectifs d’un commandant ou directeur général, il est vital que le Cdt/ D.G. fasse des inspections quotidiennes de son org. 

Celles-ci ne sont pas juste des inspections de propreté. Elles englobent des obser­vations générales sur l’établissement et la production. 

Chaque petite faille est inspectée pour voir si les choses sont comme elles devraient être. 

Les membres du staff, leurs activités, ou leur absence dans les zones assignées sont notés. 

D’habitude, un porte-bloc est utilisé pour prendre des notes, positives ou négati­ves, sur les choses observées. 

Garder ces notes quotidiennes classées par date dans un dossier donne alors une comparaison sur une période de temps et répond aux questions : « Est-ce que nous progressons ou régressons ? » « Est-ce que les projets ordonnés sont en train d’être exécutés ? » « Est-ce que nous produisons ? » « Est-ce qu’il y a du danger avec la sécurité non en place ? » 

Par politesse, prenez le responsable de la zone dans laquelle vous entrez pour qu’il entende toutes les remarques faites à son staff. On le quitte en sortant de la zone. Si l’on ne trouve pas le responsable, on le note et on inspecte de toute façon. 

Généralement on interroge les réceptionnistes de l’org sur leurs connaissances de l’acheminement et sur leurs fonctions pour se faire une idée de leur compétence. 

L’inspection journalière est faite sans formalités. On peut avoir une inspection formelle chaque semaine ou chaque mois. 

L’inspection journalière est un effort pour voir la scène telle qu’elle est réellement quand on n’est pas là, plutôt que de la changer par excès de formalité. 

Les inspections sont faites à des heures différentes, non pas à des heures pro­grammées. 

Les inspections quotidiennes sont un facteur de moral dans la mesure où elles montrent que quelqu’un est intéressé et donne un accusé de réception, exprimé ou pas. Elles rendent le travail des membres du personnel plus valable à leurs yeux. Ils réalisent rarement que leur travail a réellement de la valeur. 

Des chapeaux non portés de façon évidente, des menaces de dégâts sur le matériel dues à la négligence, l’ordre et l’activité en général, l’état des lignes, les confusions, le manque d’écriteaux, de mauvais écriteaux, tous ces points et beaucoup d’autres sont observés. 

C’est seulement de cette manière, par l’inspection, que le Cdt/ D.G. reste informé et que le personnel sait qu’il y a là un cadre. 

L’inspection du Cdt/ D.G. est vraiment irremplaçable. 

Une enquête faite par les LRH Comms a montré que la chose la plus difficile à faire faire à un cadre était d’inspecter sa propre zone. Ainsi, un Cdt/ D.G. ne peut pas s’attendre à ce que les cadres lui rapportent invariablement et de façon sûre l’état réel de leurs zones. Que le cadre inspecte ou non, le Cdt/ D.G. devrait quand même inspecter. 

C’est un fait que lorsqu’un Cdt/ D.G. ne fait pas d’inspections quotidiennes, il n’est pas en train de faire sienne l’organisation. 

Un Cdt/D.G. qui est très qualifié, tel que OEC classe V I ou mieux, FEBC classe IX, et qui est également superviseur de cours peut aussi faire un autre type d’action en plus de son inspection. (Ça ne remplace pas les inspections quotidiennes sans formalités.) Il peut prendre un poste bloqué ou défectueux pendant quatre ou cinq heures et voir pourquoi il y a de la pagaille. Il y a souvent une situation impossible 

— par exemple, une contre-politique illégale disant qu’un étudiant doit d’abord recevoir une vérification étoile sur quelque chose avant de vérifier un autre dessus, ce qui rend toutes les vérifications entre jumeaux impossibles — et il peut débloquer la ligne en corrigeant ce qu’il trouve. Quarante-huit heures à un poste ou dans une zone complètement bouchée est l’extrême. Cependant, c’est rentable. 

Il y a donc deux types différents d’actions que fait un Cdt/ D.G. L’une d’elles est l’inspection quotidienne pure et simple. 

Les deux sont nécessaires. L’inspection quotidienne est obligatoire. 

Un Cdt/ D.G. qui ne regarde jamais, qui donne juste des ordres, qui opère seulement d’après des rapports, qui n’a pas de stats disponibles, ne commande pas totalement ses troupes et court un risque. 

Il ne peut maintenir sa propre confrontation et être au courant de ce qui se passe que s’il fait une inspection quotidienne. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

LA SÉRIE SUR LE

SAVOIR-FAIRE

ADMINISTRATIF

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DE CADRE 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

CADRES ET ORGANES DIRIGEANTS ERREURS ET SOLUTIONS 

Toute personne occupant un poste de cadre doit être en possession d’informa-tions sur son poste, ainsi que sur les fonctions de l’organisation ou de l’unité qu’elle dirige. Sinon, elle devient effet du poste et de l’organisation et commence à produire des ordres irréels et des situations qui feront baisser les statistiques tout autour d’elle. 

En principe toute personne responsable de quelque chose devrait connaître les rouages et les fonctions de chaque unité, objet ou action dont elle est responsable. Dans le cas contraire, elle devrait faire attention et consulter ses subordonnés avant de donner un ordre, pour s’assurer qu’il peut être exécuté, qu’il est nécessaire et qu’il correspond à ce qui se fait et qui marche. 

Toute personne étudiant un poste de cadre et qui, de plus, tient ce poste, devrait passer le plus clair de son temps en étude et ne devrait donner AUCUN ordre et ne donner son approbation à AUCUN ordre tant qu’il n’a pas abordé la question avec ceux qui sont concernés par cet ordre. 

À mesure qu’il apprend à connaître son poste, au bout de quelques mois ou de quelques années, il peut commencer à donner des ordres sans avoir à consulter d’abord ceux qui sont concernés par ces ordres. 

De cette manière, un cadre qui n’est pas encore bien formé ou qui n’a pas d’expé-rience peut maintenir les choses en route pendant qu’il étudie son poste et tout ce que ça comprend en dessous de lui. 

Un cadre ne peut s’estimer entièrement compétent ou au courant tant qu’il n’a pas étudié tout ce qui a été écrit, tous les ordres et la politique publiés concernant son poste ou tout poste qui lui est subordonné et tant qu’il ne peut faire fonctionner toutes les machines ou effectuer toute opération ayant lieu dans les unités dont il est responsable. 

Tant qu’il n’en est pas là, il a intérêt à s’en tenir à la règle selon laquelle il vaut mieux consulter les personnes concernées avant de donner un ordre. 

Toutefois, ce faisant, il ne doit pas pour autant se limiter à des ordres qui feront plaisir ou à des ordres tendant à démolir les structures en place, simplement pour réduire le travail ou le nombre d’heures de travail, ou pour augmenter la paye. 

Bien des gens échouent en tant que cadre pour la seule raison : 

a. 


Qu’ils ne procèdent pas comme il est indiqué ci-dessus après avoir obtenu un nouvel emploi ou une promotion, ou 

b.


Qu’ils n’arrivent pas à maintenir et à maîtriser les activités dont la charge leur est confiée, ou 

c. 


Qu’ils utilisent leur position à la seule fin de se rendre populaire, ou 

d.


Qu’ils constituent une clique dans le seul but de se défendre contre la popu­lace. 

Une personne sans expérience ou étude préalable doit faire preuve de beaucoup de bon sens pour réussir à un nouveau poste de cadre, mais si elle suit le conseil ci-dessus, elle peut réussir et maintenir les statistiques et même les faire monter. 

LES ORGANES DIRIGEANTS 

Tout conseil, comité ou conseil d’administration ne se trouve bloqué que pour l’une des trois raisons suivantes : 

A. Il est inactif ; 

B. Il cherche à résoudre un problème qui n’est pas le vrai problème ; 

C. Il ne se rend pas compte des arbitraires qui ont été introduits et ne les annule pas. 

A) Le conseil, comité ou conseil d’administration peut être inactif pour plusieurs raisons. 

Il peut simplement être inactif. 

Il peut être inactif en tant qu’organe dirigeant alors que chaque membre sur le plan individuel est très occupé à donner des ordres. Cela est tout à fait fatal, car de tels ordres entreront en conflit avec d’autres ordres émanant d’autres membres de l’organe dirigeant qui agissent eux aussi isolément. La conséquence en est que l’acti-vité ainsi dirigée recherchera alors des ordres ailleurs pour résoudre la confusion d’ordres contradictoires venant des membres de cet organe dirigeant, et c’est ainsi que surviennent les mutineries et les révolutions et c’est ce qui explique que certaines activités produiront soudain des dictateurs. Utiliser sa position de membre d’un organe dirigeant comme autorité qui se suffit à elle seule, sans constater que c’est l’organe tout entier qui dirige, entraînera certainement une mutinerie, une révolte et de nouveaux chefs. 

Le remède est bien sûr de ne tolérer aucun ordre qui n’ait pas reçu, au cours d’une séance, l’accord de l’organe dirigeant et, pour chaque ordre donné indépen­damment, de faire des remontrances et de l’annuler. 

Si cet organe dirigeant est simplement inactif et refuse de devenir actif, en dépit de tout, il faut le dissoudre et remettre ses pouvoirs à une seule personne. Il ne doit pas être accepté qu’un organe dirigeant, inactif en tant qu’organe, ait des pouvoirs. Par exemple, si un conseil consultatif est de fait inactif, il doit être dissous et ses pouvoirs redistribués à chaque secrétaire général. Toutefois, dans ce cas, aucun pou­voir ne peut empiéter sur un autre. Certains « organes dirigeants » n’existent que pour se conformer à la loi et n’ont absolument aucun pouvoir. 

B) Résoudre un faux problème signifie qu’on néglige aussi de localiser le vrai problème. Il n’y a rien de pire que des ordres destinés à résoudre des situations qui ne correspondent pas aux vrais problèmes ou aux problèmes vitaux d’une activité. 

Quand un organe dirigeant est enlisé, un administrateur bien formé devrait être capable de voir si cet organe travaille sur le vrai problème et, si ce n’est pas le cas, de faire porter l’attention de cet organe sur le vrai problème qu’il devrait résoudre. 

Cela pourrait être, par exemple, un gouvernement qui chercherait une solution à de grosses dépenses, alors qu’il n’a pas de revenus. Le vrai problème est l’absence d’argent. Inversement, un gouvernement peut essayer d’augmenter ses ressources, alors qu’il y a un vrai problème à cause de dépenses complètement folles. Dans chaque cas, travailler sur le faux problème peut mettre un pays complètement par terre. 

Un organe dirigeant peut enfourcher des préjugés, au lieu de résoudre les problèmes du moment, ce qui est une autre manière de résoudre un problème qui n’existe pas. 

C) Des arbitraires peuvent être introduits qui requerront par la suite, et constam­ment, des solutions toujours modifiées qui n’amélioreront même pas la situation. 

Lorsque cela arrive, on doit localiser l’arbitraire qui rend nécessaire la solution et le supprimer. 

La seule erreur que l’on puisse faire est de considérer toute règle comme un arbi­traire, détruisant ainsi la structure. Il faut isoler un véritable arbitraire qui occasionne des solutions superflues. Lorsqu’il est trouvé, il devrait être supprimé. 

Toutefois, il se peut que l’on aille si loin dans ce sens que cela devienne irréel et que cela fiche tout par terre. Par exemple, la paresse ou la réticence à confronter peut condamner quelque chose comme étant un arbitraire et qui, après son élimination, provoquera un effondrement. Ce n’était pas alors un arbitraire mais une structure ou une nécessité. 

Un arbitraire est, par définition, une loi, règle ou décision surajoutée qui ne convient pas ou qui est inutile. 

De telles choses peuvent amener un organe dirigeant à sans cesse combattre une chose après l’autre pendant des années, pour finir par échouer. 

Voici un exemple d’arbitraire qui a causé des solutions sans fin et qui, pour n’avoir pas été supprimé, a détruit une nation. « Notre monnaie ne doit pas circuler au-delà de nos frontières. » Cela a été involontairement maintenu en application. Comme la valeur de l’argent dépend de l’importance de sa zone de circulation potentielle, la monnaie est devenue sans valeur et le pays s’est effondré. Il a fallu 

Ainsi, on peut dire qu’un « arbitraire » est quelque chose qui viole les lois naturelles et qui, maintenu, devient un mensonge imposé. Partout où cela arrive, cela cause des difficultés sans fin pour les organismes dirigeants et gouvernementaux. 

Voici un autre exemple : « Les syndicats ont le droit de faire grève. » Ceci a été admis et ne se trouve dans aucune législation car cela signifie : « Un groupe d’hommes a le droit de causer du tort aux affaires et à la propriété sans que l’on puisse au moins recourir à la justice pour des dommages subis par l’entreprise. » Les gangsters se livrant au racket de protection s’arrogent le même droit. Cet arbitraire est un mensonge car personne n’a ce droit. Cela a fait de la France une victime toute désignée de la Deuxième Guerre mondiale, par exemple, car la France n’a vécu que des situations de grève tout au long des années trente. C’est vrai, les syndicats ont amélioré la paye et les conditions de travail. Mais il n’existe pas de droit de porter préjudice à une entreprise dont on dépend pour sa subsistance. En introduisant cet arbitraire sans rechercher des moyens intelligents, le monde occidental s’est offert à l’inflation, à l’agitation et à la conquête par des éléments politiques qui ne respectent aucune loi. 

Ainsi, un arbitraire doit être quelque chose de contraire à l’ordonnancement général des choses et, même si c’est un mensonge, il est maintenu en place par la loi ou l’ignorance générale. 

Les arbitraires sont en général introduits par ceux qui ne sont pas assez intelli­gents pour obtenir un résultat au moyen de mesures sages. Et à l’opposé, d’autres hommes avisés peuvent par la suite passer des dizaines d’années et inventer des législations complètes pour essayer de résoudre les problèmes ainsi créés. 

LES ORGANISATIONS ENLISÉES 

Quand une org est enlisée après une période de succès, il est presque toujours vrai qu’un programme ou un ordre antérieur a été abandonné ou oublié. 

Il m’a toujours été possible de remonter la piste des enlisements à des ordres non exécutés. 

Un exemple est l’ordre sur le programme de la division des qualifications. Ce programme de remise sur pied d’une org à l’extérieur était prévu pour améliorer Qual dans chaque org puis pour mettre en place la formation du personnel et ensuite pour améliorer la division de Tech. Cet ordre a reçu un début d’exécution mais n’a pas été poursuivi et le redressement amorcé s’interrompit de nouveau. Le remède était de réinstaurer le programme initial. 

D’ordinaire, on n’a pas besoin de nouveaux programmes, mais plutôt de faire aboutir les programmes qui n’avaient pas été exécutés. 

Lorsque je remarque une baisse d’activité, je demande d’abord quel programme n’a pas été exécuté ou a été abandonné. Je le trouve toujours, et lorsqu’il est réinstauré, les choses repartent à fond. Ensuite, je trouve qui a laissé tomber ce programme et je réorganise le personnel avec des gens qui ne laissent pas tomber les programmes. 

Dans cet échec d’admin, le programme abandonné est rarement un programme mineur. Lorsque récemment les statistiques sont tombées à Saint Hill, j’ai découvert que le programme qui avait été abandonné était la vente du cours d’instruction spéciale de Saint Hill. Il continuait d’être enseigné, mais on n’en parlait jamais. Et pourtant c’est lui, et non pas le processing sur la puissance, qui était le principal soutien de Saint Hill. 

Cherchez le programme ou les ordres qui ont été abandonnés ou oubliés. Il se peut que vous trouviez que celui qui a été abandonné est tellement énorme que rien ne pourrait le remplacer. Dans bien des orgs, le programme abandonné était le programme original : mettre une org là ! Bien sûr, aucun autre ordre ne remettra l’org en marche, car elle n’a pas été mise là en premier lieu. Et les gens pensent qu’ils font marcher une org alors qu’ils n’ont pas fini d’en mettre une là pour qu’on la fasse marcher. C’est souvent aussi simple que cela. 

LE DEV-T 

Un administrateur (tout cadre) qui ne connaît pas et ne fait pas appliquer la poli­tique administrative sur le dev-t est sérieusement en train de laisser tomber l’org. Il ne s’agit pas simplement de son bureau ou de sa corbeille à courrier. C’est le fait que les faiseurs de dev-t gênent aussi le reste du staff, s’ils se mettent dans ses jambes. 

Une corbeille « entrée » surchargée montre toujours qu’un cadre ne fait pas appli­quer la politique administrative sur le dev-t. Toute l’org va s’affaisser si les cadres ne la font pas appliquer. 

À QUI LE CHAPEAU ? 

Une fois que vous avez maîtrisé le dev-t, le courrier dans votre corbeille diminue, mais vous pouvez encore vous trouver surchargé de travail à cause d’un autre facteur, le fait de porter à votre insu les chapeaux des autres. 

Je cherche toujours une fois par mois environ quels sont les chapeaux que je suis en train de porter en plus du mien. 

Si je découvre que je porte des chapeaux qui ne sont pas les miens, je cherche où et par qui ces chapeaux devraient être portés. 

Si je m’aperçois que les gens dont je porte les chapeaux ont des supérieurs qui sont en dessous de moi, mais au-dessus d’eux, j’examine alors la zone de travail de ces supérieurs. 

Je trouve toujours une des deux choses suivantes : 

a. 

Les supérieurs ne sont pas du tout actifs ; 

b. 

Les supérieurs sont en train de faire autre chose que leur chapeau. 

Concernant le personnel dont je porte le chapeau, je découvre d’ordinaire qu’ils font autre chose, qu’ils ne sont pas simplement inactifs. 

J’examine alors les statistiques concernées. Ainsi que tout côté financier. 

Je peux alors remettre la zone en ordre en réorganisant. 

Comme les supérieurs sont en train d’être court-circuités, je dois leur assigner une condition de danger et appliquer la formule de danger (action d’éthique vitale). 

Je fais monter les statistiques et je fais marcher les choses, dans cette zone, puis je fais en sorte que les chapeaux soient portés. 

C’est seulement de cette manière qu’un cadre peut porter ses propres chapeaux et faire son propre travail. 

Aussi, si vous êtes en train de former un cadre ou si vous cherchez à faire fonc­tionner un organe, conseil ou comité dirigeant, ou si vous essayez de faire se rétablir une org, vous pouvez utiliser ces quelques éléments de savoir-faire. 

Ce sont des données maîtresses, vitales qui, correctement utilisées, peuvent faire fonctionner des orgs en dépit du manque de formation des cadres ou même d’organes dirigeants très étranges. 

Utilisez simplement les données ci-dessus et comme par magie ! tout s’arrangera. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ACTIONS DES CADRES POUR RÉSOUDRE LES SITUATIONS DÉSASTREUSES 

Le cadre supérieur qui découvre une situation pouvant être désastreuse pour l’org doit exécuter trois étapes. 

Les actions du cadre sont les suivantes : 

1.


Émettre des ordres sous la forme d’une directive qui remédiera ou préviendra instantanément le désastre et qui restera en vigueur jusqu’à ce que toutes les données soient recueillies. Cela s’appelle une directive urgente ; 

2.


Nommer un conseil d’investigation pour étudier l’affaire, avec l’ordre d’enquêter à fond et de formuler ses conclusions sous forme d’une directive ou de points de politique administrative à adopter et publier ; 

3.


Accepter ou modifier les conclusions du conseil avec l’ordre de remplacer la directive urgente émise au point 1 ci-dessus. Cela s’appelle la directive ou politique administrative finale. 

LA DIRECTIVE URGENTE 

Faire 1 : émettre un ordre de grande portée pour résoudre la situation. C’est vital car il n’y a pas le temps de rassembler tous les faits. L’ordre peut être juste ou injuste, correct ou incorrect, mais au moins il fait quelque chose pour arrêter une situation qui se détériore. 

Cette directive urgente peut, toutefois, être en fait loin du compte ; mais elle ne restera en vigueur que jusqu’à son remplacement par des ordres fondés sur toutes les informations rassemblées à tête reposée. 

Les dictatures ont un certain succès comme l’a prouvé le passé et elles ne gouver­nent que par directives d’urgences. Ainsi, le système n’est pas complètement mauvais. Toutefois, qu’une telle directive reste une loi à jamais est visiblement mauvais car elle est totalement arbitraire et risque de finir dans les jambes de quelqu’un. Mais ne pas en publier une parce que l’on a peu de données revient à courir au-devant du désastre. 

Convoquez alors un conseil d’investigation composé de membres impartiaux qui enquêteront à fond. 

Ordonnez-leur de remettre leurs conclusions sous forme de loi qui puisse être publiée exactement comme ils l’ont écrite. 

L’ennui avec de tels conseils est qu’ils font souvent des « recommandations » d’une façon incohérente ; et comme ils n’écrivent pas réellement une loi, ils tendent à négliger des choses. 

Les démocraties ont l’horrible habitude de se contenter de nommer des comités d’investigations sans publier de directive urgente en premier lieu. Cela laisse un vide dans la direction et fait courir à la catastrophe. De tels organismes peuvent prendre très longtemps à apporter leurs conclusions. Laisser un abus se poursuivre pendant que l’enquête est en cours est une grande faiblesse. 

LA DIRECTIVE FINALE 

Lorsque l’autorité de convocation a les conclusions du conseil en main, elle étudie le compte rendu des débats et les conclusions pour être certaine que ces dernières réparent complètement le désastre et empêchent de futurs désastres de cette nature. 

Si elle est satisfaite sur ce point (que les conclusions sont correctes), elle doit alors s’assurer qu’elles ne violent pas de façon importante le système de management à flux rapide et qu’elles conviennent tout autant que la directive urgente pour arrêter le désastre. Si c’est ainsi, le cadre envoie les conclusions sur les filières habituelles avec tous les documents nécessaires pour les convertir en loi. Tant que la loi n’est pas en vigueur, la directive urgente reste valide. 

S’il n’est pas satisfait ou sûr que les conclusions conviennent, il peut convoquer un autre conseil pour faire un meilleur travail. Si c’est le cas, la directive urgente reste en vigueur. 

Les conclusions deviennent seulement une loi lorsque : 

a. 


L’autorité de convocation les a approuvées telles quelles ou avec ses modifica­tions personnelles ou celles d’un autre conseil ; 

b.


Les conclusions ont suivi toutes les étapes nécessaires pour devenir une loi ; 

c. 


Les conclusions sont finalement la loi. 

Alors la directive urgente est annulée. Elle doit être annulée lorsque les conclu­sions deviennent une loi et ne peut demeurer un arbitraire possible. 

Les actions qui précèdent représentent une bonne administration. 

Certains organismes de direction n’utilisent que des directives d’urgence. 

Certains n’utilisent que des comités, des conseils ou des sénats. 

Utiliser moins que les trois à la fois en présence d’une situation désastreuse, c’est faire preuve d’une administration médiocre. 

Exemple : Le revenu chute d’un coup. 1) Publiez une directive urgente calculée pour faire monter en flèche le revenu. 2) Convoquez un conseil pour trouver pour­quoi le revenu a chuté, découvrez les actions qui ont été abandonnées et déterminez comment les remettre en place. 3) Remplacez la directive urgente par les conclusions. 

Lorsqu’il s’agit de politique administrative, le cheminement est plus long étant donné que plus de personnes doivent l’approuver. Mais les directives aussi font loi. Donc, on ne devrait pas publier une directive face à un désastre et se contenter d’espérer. On doit faire les trois étapes ci-dessus. 

Par désastre, on entend une conjoncture ou une situation qui entrave le fonc­tionnement de l’org ou d’une partie de l’org et qui peut avoir un effet fâcheux sur elle. Un revenu bas est un risque grave qui peut entraîner un désastre. Des dépenses importantes, continuelles, peuvent entraîner un désastre. N’importe quelle statistique globale de division qui descend et reste basse est un signe avant-coureur de désastre. Et cela doit être résolu avec les trois étapes ci-dessus. Et si la forme et les fonctions de l’org ont été déformées par une directive urgente, elles ne vont pas rester ainsi à jamais. 

Il est à remarquer que lorsque les statistiques changent tout à coup et chutent, cela signifie que quelque chose a été abandonné ou qu’un ordre arbitraire a été donné. La montée des stats en flèche indique aussi qu’un changement s’est produit et cela peut devenir un grand désastre de ne pas trouver ce qui était si bien. Par conséquent, on peut aussi utiliser les trois étapes ci-dessus pour comprendre une soudaine montée d’une statistique afin qu’elle se maintienne, plutôt que rester dans le brouillard. Exemple : les lettres envoyées montent en flèche à un niveau record. Publiez une directive urgente : « Aucune personne ou ligne ne peut être changée dans la division de dissémination sous risque de commission d’enquête. » Puis, convoquez un conseil et trouvez pourquoi et obtenez une loi à ce sujet. Puis remplacez la directive urgente par la nouvelle directive qui en résulte. 

Cela ne change en aucune façon la nécessité de faire approuver une directive par le communicateur de LRH ou une lettre de politique administrative par tous les terminaux indiqués avant de devenir une lettre de politique administrative. 

PERSONNEL 

Les étapes 1, 2 et 3 peuvent aussi être utilisées pour le personnel lorsque le cadre pense qu’un membre du staff en est la raison. La directive urgente serait dans ce cas Dans ce cas il y a quatre étapes : 

1. 

La directive urgente ; 

2. 

Le conseil d’investigation ; 

3.


Une action d’éthique ou pas d’action d’éthique ; 

4.


La directive finale qui soit a) réintègre la personne et énonce les causes réelles dans une directive séparée indiquant les actions à long terme pour résoudre la situation, ou b) désigne une nouvelle personne et recommande dans une directive séparée les actions à long terme pour résoudre la situation. 

Les étapes sont au nombre de quatre parce qu’il y a deux affaires en jeu : a) la personne et b) la situation. Même si la personne était en faute, il doit y avoir autre chose qui ne va pas si une personne est arrivée à un poste où elle n’avait rien à faire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 3 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

NOTES DE MISE EN DANGER DE POSTE 

Si l’on vous donne des ordres, des instructions, des empêchements ou des refus de matériel qui font qu’il vous est difficile ou même impossible de faire monter vos statistiques, ou même de faire votre travail, vous DEVEZ déposer une note de mise en danger de poste à l’encontre de votre supérieur immédiat. 

Si vous êtes sermonné ou convoqué à une audience pour ne PAS avoir fait votre travail et pour avoir des statistiques basses et que vous N’AVEZ PAS déposé précé­demment une note de mise en danger de poste au moment où cela s’est produit, vous n’avez aucune défense. 

Vous ne devriez pas arriver à une audience en tant que défendeur et dire qu’on vous a empêché ou défendu de faire votre travail. À moins que vous n’ayez déposé précédemment une note de mise en danger de poste lorsque votre travail était mis en danger, votre déclaration NE PEUT PAS ÊTRE ACCEPTÉE par l’officier d’audience ou par la commission d’enquête. 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

La majorité des personnes qui ont des difficultés avec la politique administrative ou l’admin en ont simplement parce qu’ils ne la connaissent pas, ne peuvent l’utiliser ou ne s’en servent pas. 

On peut dire à une telle personne n’importe quoi et elle aura tendance à le consi­dérer comme un fait. 

La politique administrative existe pour accélérer les choses et rendre un travail faisable. 

Mais parfois, on a un supérieur qui dit constamment que ceci ou cela est « contraire à la politique administrative ». 

Alors, vous saurez si ce que vous proposez va ou non à l’encontre de la politique administrative. Si aucune lettre de politique administrative ne peut être produite, ou si ce que vous proposez n’est PAS contre la politique administrative mais est toujours refusé, vous devez déposer une note de mise en danger de poste. 

OÙ LA DÉPOSER 

AUPARAVANT ON N’ÉCRIVAIT QU’UN EXEMPLAIRE. CECI EST MAINTE­NANT MODIFIÉ. 

FAITES UN ORIGINAL ET DEUX COPIES AVEC DU PAPIER CARBONE. 

ENVOYEZ UN EXEMPL AIRE À L A PERSONNE CONTRE QUI VOUS L A DÉPOSEZ. 

ENVOYEZ DEUX EXEMPL AIRES À L’OFFICIER D’ÉTHIQUE. 

L’OFFICIER D’ÉTHIQUE EN CLASSERA UN DANS LE DOSSIER DE LA PER SONNE NOMMÉE ET L’AUTRE DANS LE DOSSIER DE L A PERSONNE QUI RÉDIGE LA NOTE. 

CES EXEMPLAIRES DOIVENT ÊTRE SOIGNEUSEMENT CONSERVÉS DANS L’ÉVENTUALITÉ D’UNE COMMISSION D’ENQUÊTE OU D’UNE AUDIENCE CAR CE SONT DES DOCUMENTS DE DÉFENSE NÉCESSAIRES. 

CE QU’IL FAUT DÉPOSER 

On doit indiquer dans le rapport tous les détails, sans rancœur ni impolitesse, y compris la date, l’heure, les lieux et tout témoin. 

NOTE VEXATOIRE 

Quiconque déposant des notes de mise en danger de poste à l’encontre de supé­rieurs ou d’égaux ou de subordonnés, doit être capable de les étayer. 

Nul ne peut être soumis à une audience d’éthique ou à une commission d’enquête pour une fausse note de mise en danger de poste, à moins qu’elle ne contienne un faux rapport intentionnel et délibéré qui mette en danger le travail de quelqu’un d’autre. Mais même alors, aucune audience d’éthique ne peut être ordonnée pour avoir déposé une note, seulement pour un faux rapport intentionnel et délibéré. 

Donc, si vos faits sont exacts, il n’y a pas le moindre risque à déposer une note de mise en danger de poste. Au contraire, il est dangereux de ne PAS en déposer une. Car alors on ne possède AUCUNE défense. 

Ceci est une occasion pour une note de mise en danger de poste. 

Si on se trouve menacé de punition au cas où on déposerait une note de mise en danger de poste, on doit déposer dans ce cas une seconde note sur la menace elle-même. 

Si une org dans son ensemble semble refuser les notes de mise en danger de poste ou qu’elle les ignore, on peut en déposer une auprès de Worldwide, simplement en l’envoyant directement à « HCO Ethics Worldwide, Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex ». 

RENVOI ARBITRAIRE 

Un renvoi effectué sans suivre la procédure correcte d’une audience peut faire l’objet de poursuites devant une cour de chapelain, en division 6. S’il n’existe pas de cour de chapelain dans l’org locale, il en existe sûrement une dans l’org continentale où l’on peut engager de telles poursuites, là ou bien à Saint Hill. 

NOTES D’ÉTHIQUE PAR DES SUPÉRIEURS 

Les supérieurs que les subordonnés ont laissé tomber feraient mieux de déposer des notes de mise en danger de poste avant de faire appel à un tas d’actions d’éthique. Les membres du staff agissent rarement de manière délibérée, ils ne se rendent simplement pas compte. Les notes de supérieurs sur les subordonnés devraient comporter un exemplaire pour le subordonné en suivant la voie hiérarchique et un à l’Éthique. 

FAUX RAPPORTS 

Lorsque quelqu’un s’aperçoit qu’un faux rapport a été écrit sur lui, il devrait déposer une note de mise en danger de poste. 

AUDIENCES SUITE À DES NOTES 

Une action d’éthique n’est pas nécessairement entreprise du fait qu’une note a été déposée à l’encontre de quelqu’un. Mais, si des notes trop nombreuses se trouvent dans le dossier d’un membre du staff, on devrait ordonner une investigation et ce n’est que si le conseil le recommande qu’une action d’éthique va alors se produire. 

Et ne soyez pas timide quand il s’agit de déposer une note de mise en danger de poste. 

N’acceptez pas d’ordres que vous savez être contre la politique administrative ou du moins impraticables. Déposez une note de mise en danger de poste. 

Il n’y a pas de grands EUX qui vous accablent. Il y a seulement l’ignorance de la politique administrative, la mauvaise interprétation ou l’interférence arbitraire. 

Si vous êtes disposé à faire votre travail, alors connaissez-le et faites-le. Et si vous vous faites mettre à l’écart de sorte que vous ne pouvez pas le faire, vous DEVEZ déposer une note de mise en danger de poste. 

Vous avez le droit de faire votre travail, vous savez. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LE LEADERSHIP 

Le leadership est l’un des sujets les plus mal compris dans le répertoire de l’homme. Pourtant, il est presque uniquement fondé sur l’aptitude à donner des ordres et à se faire obéir. 

Un ordre ou une directive est nécessaire pour amener une coordination des fonc­tions et des activités, car en son absence, il pourrait y avoir désaccord et confusion. 

Dans une organisation, il y a plus d’une personne qui remplit une fonction. Étant de rang comparable et ayant des buts (chapeaux) différents, elles pourraient, en l’absence d’un plan, d’un ordre ou d’une directive, entrer en conflit et en désaccord. En conséquence, sans ordres, plans ni programmes, nous n’avons pas d’organisation. Nous avons un groupe d’individus. Nous avons vu dans des lettres de politique administrative antérieures qu’un groupe seulement composé d’individus ne peut pas s’accroître et restera petit. 

Assez bizarrement, un tel groupe sera également malheureux. Il aura une affinité faible avec le public et entre chacun de ses membres, et si vous connaissez le triangle affinité-réalité-communication, vous réaliserez que les trois points chutent si l’un des trois descend. La base de la réalité étant l’accord, vous verrez que les membres d’un groupe d’individus seront en désaccord et auront une réalité faible sur ce qu’ils font, sur quoi proposer ou même sur quoi faire. 

La plupart des gens confondent la « discipline à bord » et un équipage mené durement. En fait, la dureté n’a rien à voir là-dedans. Le mot correct est positivité. 

Si un groupe est mené par quelqu’un dont les programmes et les ordres sont très positifs, alors les membres du groupe ont une chance de tomber d’accord les uns avec les autres et, par conséquent, leur affinité s’accroît et, du même coup, leur communication et leur réalité. 

Donc, si personne n’émet d’ordre, un groupe restera un groupe d’individus, en désaccord les uns avec les autres, n’accomplira pas grand-chose et restera petit ou au minimum ne prendra pas d’expansion. 

Pierre, d’une position hiérarchique égale à celle de Paul, ne peut donner d’ordre à Paul et vice versa. Donc, aucun ordre n’existe entre eux. Des désaccords occasionnels 

Une personne ayant une position supérieure à la fois à Pierre et à Paul peut donner un ordre aux deux et cela devient la base d’un accord. 

Pierre et Paul n’ont même pas besoin d’aimer l’ordre. S’ils le suivent, ils sont donc « en accord » avec et, étant d’accord sur ce point, ils y gagnent de la réalité et de la communication. 

Même des ordres qui manquent de réflexion, donnés avec colère, s’ils sont émis et qu’on les fait exécuter, sont mieux pour un groupe que pas d’ordres du tout. Mais de tels ordres représentent l’extrémité inférieure de l’échelle. 

Des ordres positifs, mis à exécution, donnés sans mésémotion en vue d’accomplir un résultat visible sont une nécessité pour un groupe s’il veut prospérer et prendre de l’expansion. 

Le groupe ne manque pas de « braves gens ». Ce n’est pas ce qui lui assurera le succès. 

Le groupe ne manque pas de plans. Ce n’est pas ce qui lui assurera le succès. 

Ce dont il a besoin, ce sont des ordres positifs qui mènent à une réalisation connue. Il peut exister de nombreux obstacles sur la voie de cette réalisation mais le groupe fonctionnera. 

Nous appelons « leadership » et d’autres termes nébuleux cette aptitude à prendre un groupe en main, à le faire prospérer et prendre de l’expansion. 

Le leadership consiste uniquement, en fin de compte, à donner des ordres pour exécuter un programme et à veiller à ce qu’ils soient suivis. 

On peut aller plus loin encore en obtenant un accord général sur le pourquoi, le comment et le contenu du programme. Mais pour le soutenir, il doit y avoir des ordres et des directives et l’approbation ou la mise en application de ceux-ci — sinon, le groupe éclatera tôt ou tard. 

Des instructions et des ordres positifs fondés sur des programmes positifs amènent inévitablement l’expansion. 

Être avisé, être un brave garçon ou être aimé n’amène pas à l’expansion. Les gens du groupe peuvent être de très bonne humeur, mais arrivent-ils à quelque chose en tant que groupe ? 

Donc, tout se résume à : 

Des instructions positives, fondées sur des programmes connus, approuvées ou mises en application amènent prospérité et expansion. 

L’idéal est d’avoir des programmes avec lesquels le groupe tout entier ou une majorité est totalement en accord. Ensuite les faire progresser par des ordres positifs et en obtenir l’exécution par l’approbation ou la mise en application. 

Mais, indépendamment de l’enthousiasme pour un programme, celui-ci finira par échouer s’il n’y a pas quelqu’un ou un organisme dirigeant là pour émettre et faire mettre en application des ordres visant à son exécution. 

Nous sommes donc en possession des indicateurs du très mauvais cadre dont le groupe se désintègrera et échouera en dépit de toute la bonne humeur dont il peut faire preuve à son égard. 

Les mauvais leaders : 

1.


N’émettent pas d’ordres ou émettent des ordres mous ; 

2.


N’obtiennent pas l’exécution ou ne se font pas obéir. 

Le mauvais leadership n’est pas « grincheux » ou « sadique » ou toute autre chose que l’homme prétend qu’il est. C’est simplement un leadership qui ne donne pas d’ordres ou qui donne des ordres mous et ne se fait pas obéir. 

Le bon leadership : 

1. 

Travaille sur des programmes qui ne sont pas impopulaires ; 

2.


Émet des ordres positifs et 

3. 

Obtient ou impose leur exécution. Ces faits sont aussi vrais pour un organisme dirigeant qu’ils le sont pour un individu. Un exemple typique d’un mauvais organisme dirigeant, au stade présent de sa 

formation, du moins, est l’Organisation des Nations unies. Elle a peut-être de grandes idées sur l’amélioration de l’homme, mais : 

1.


Elle émet un balbutiement d’ordres confus, lorsqu’elle en émet, et 

2.


Elle émet des ordres pour lesquels elle ne peut obtenir que très peu ou pas d’exécution. 

Notez également qu’elle est insolvable, en état de guerre intestine et qu’elle n’a pas avancé d’un pas dans son programme principal : la prévention de la guerre. 

Quelle que soit la manière dont ces choses sont arrivées là, elles sont cependant vraies. C’est un organisme dirigeant extrêmement médiocre et qui a beaucoup plus de chances de disparaître que de prendre de l’expansion. 

Et vous pouvez être sûr qu’un cadre ou un organisme dirigeant qui formule ou suit des programmes qui ne sont pas impopulaires, qui émet des ordres positifs et qui obtient ou impose vigoureusement leur exécution aura des statistiques hautes. 

Sagesse ? Popularité ? Malheureusement, ces deux qualités ont peu ou rien à voir avec le sujet. 

La manière d’avoir des statistiques en hausse, un groupe heureux et prospère, est beaucoup plus simple que ce que l’homme complexe a jamais réalisé. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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INTERPRÉTATION DES STATISTIQUES ANALYSE DES STATISTIQUES 

Références :  

HCO PL  9 nov. 79  COMMENT DÉTERMINER CORRECTEMENT  

UNE TENDANCE DE STAT  

HCO PL  3 oct. 70R  L’INTERPRÉTATION DES STATS  

Rév. le 9.11.79  

HCO PL  6 mars 66 II  LES GRAPHIQUES DE STATISTIQUES,  

COMMENT DÉTERMINER L’ÉCHELLE  

HCO PL  5 mai 71R II  LIRE LES STATISTIQUES  

Rév. le 9.11.79 

Le sujet des statistiques est sans doute bien connu : on sait comment les tracer. Mais ce qu’elles signifient une fois tracées, c’est un tout autre sujet que les cadres devraient bien connaître. 

Avec les statistiques, il ne faut pas se fier aux apparences. 

ACCUMULATION DE TRAVAIL EN RETARD 

Quand on rattrape du travail en retard, on obtient une statistique qui monte en flèche, mais qui, très vite, replonge. Le cadre commet une erreur en assignant à cette montée soudaine une condition d’affluence et à cette chute, une condition d’urgence. 

Quand vous voyez des sauts et des plongées qui pourraient indiquer une accumu­lation de travail en retard, vous pouvez être sûr que c’est le cas. 

Cette activité fonctionne par à-coups, n’ayant du personnel qu’occasionnellement. 

Pendant longtemps, rien n’a été fait ni compté et, tout à coup, c’est toute la production d’un mois qui est reportée sur une semaine. 

Quand vous voyez une statistique de ce type, sachez qu’il faut faire une moyenne entre cette montée brusque et les plus petits pics et dépressions. Vous devez visuel­lement faire la moyenne des pics et des creux et noter la tendance que la statistique tout entière est en train de prendre. 

Dans tout ensemble de statistiques, de tous genres ou activités, vous pouvez toujours en trouver une ou plusieurs qui ne sont pas le résultat du facteur chance, mais qui sont directement causées par l’org ou une partie de celle-ci. 

Prenons les exemples des « lettres envoyées » et « services terminés ». Des statis­tiques globales de division. Quoi qu’il arrive, l’organisation elle-même peut les améliorer car elles dépendent uniquement de l’organisation et non pas du « destin ». 

Donc, si vous constatez que les statistiques globales de division sont à la baisse ou descendent depuis deux à trois semaines, et que, dans la semaine présente, vous ne voyez aucune amorce de remontée des statistiques des « lettres envoyées » et des « services terminés », vous savez que la direction de l’organisation est très certaine­ment inactive et cherche à se faire renvoyer. Car, si elle avait vu les statistiques en train de chuter, elle aurait, entre autres, mis l’accent sur les « lettres envoyées » et les « services terminés ». C’est le moins qu’elle aurait pu faire. Elle peut faire monter ces statistiques. 

Donc, dans un ensemble de statistiques, il y a celles que l’on peut faire monter peu importe le reste. Si ce n’est pas le cas, vous êtes confronté au pire : la direction ne dirige pas. 

INSCRIPTIONS CONTRE SERVICES TERMINÉS 

Si vous voyez que la statistique des services terminés grimpe et que celle des inscriptions chute, vous savez tout de suite que la ligne de réinscription des gens ne fonctionne pas. 

Ou bien le chargé des inscriptions ne remet pas les certificats aux gens qui termi­nent leur cours et c’est le département des certificats et récompenses qui s’en charge, ou bien ils sont remis lors de réunions collectives, ou d’une façon ou d’une autre on n’obtient pas de réinscriptions. 

Et donc on perd entre 40 et 60 pour cent des réinscriptions. 

Cela signifie également, si cela se prolonge sur une longue période, qu’on est en présence d’une mauvaise technologie puisque le bouche à oreille n’est pas bon. 

Dans un tel cas, regardez une troisième statistique, celle des encaissements de Qual. Si elle est très basse ou au contraire très, très haute, vous pouvez être sûr que le manque d’inscriptions est dû à une mauvaise application de la tech. 

Une statistique des encaissements de Qual très haute et une statistique des inscriptions basse constituent une terrible condamnation de la division de Tech. Le revenu brut s’effondrera peu après parce que le service technique n’est tout sim­plement pas bon. 

Une statistique exprime une différence entre deux ou plusieurs périodes de temps. On peut donc toujours les comparer. 

De plus, deux statistiques différentes sont comparables, comme dans les exem­ples ci-dessus. 

PRÉVISION 

En vous servant des statistiques, vous pouvez savoir ce qui va arriver longtemps à l’avance. 

Des ventes de livres élevées signifient une prospérité à venir. Des ventes de livres faibles signifient qu’une Urgence se prépare sur toute la ligne. 

Un revenu brut élevé et un faible nombre de services terminés indiquent à plus ou moins long terme des ennuis parce que l’org, au lieu de fournir des services, est en train d’accumuler du retard avec ses étudiants et ses pc, du simple fait qu’elle n’obtient pas de résultats. Si cet état de fait dure trop longtemps, des problèmes civils et légaux vont s’ensuivre. 

Si les commissions de FSM sont faibles, cela ne peut vouloir dire qu’une chose : qu’il n’y a pas de programme pour les FSM. Mais s’il y a un programme pour les FSM, alors cela peut vouloir dire qu’il y a de mauvais résultats techniques. Ainsi, des stats de services terminés et de Qual faibles signifient que la stat des FSM va aussi s’écrouler, parce que la zone des FSM va s’embourber à cause des cas ratés. 

Des stats élevées de ventes de livres, de lettres envoyées, de Tech et de Qual signifient que la stat de revenu brut va bientôt monter. Si elles sont basses, alors le revenu brut va chuter. 

C’est la distance entre les deux lignes représentant d’une part, les factures dues, et, d’autre part, les disponibilités, qui permet de les interpréter. Si la distance se rétrécit, la situation s’améliore ; si elle s’élargit, elle empire. Si elles sont très éloignées l’une de l’autre et qu’elles ne se sont pas rapprochées depuis longtemps (la statistique des disponibilités étant située en dessous de celle des factures dues), cela signifie que le management est dangereux et que les dirigeants ne sont pas du tout vigilants. 

LE GRAPHIQUE DANGEREUX 

Quand toutes les statistiques d’un ensemble de graphiques indiquent une tendance qui plonge, la situation est dangereuse. 

Une tendance est une inclinaison vers une orientation ou une direction générale. Pour déterminer une tendance de statistique, vous devez regarder plusieurs semaines de statistiques. 

Si la plupart des tendances de ces statistiques sont en baisse, cela indique que la direction est inactive. 

FAUSSES COMBINAISONS 

Quand une org continentale s’inclut elle-même dans ses graphiques de stats combinées pour les orgs d’une zone géographique, cela peut fausser l’image. 

Les stats de sa propre org dissimulent celles des orgs de la zone qui sont peut-être en train de dépérir. 

Ainsi, si on inclut une grosse activité dans un tas de petites autres sur un graphique de stats combinées, on peut obtenir une image complètement fausse. 

Donc, faites des graphiques séparés pour les grosses activités, et ne les mélangez pas avec ceux des petites activités du même genre. 

L’org continentale ne devrait pas faire partie des statistiques de la division de la direction continentale. De la même façon, les stats de Saint Hill ne devraient pas faire partie de celles de WW. 

Une statistique combinée c’est, bien sûr, lorsque l’on prend les mêmes stats pour plusieurs activités et qu’on les additionne. Une activité très large incluse dans un graphique de stats combinées peut ainsi masquer des situations graves. Cela peut aussi cacher que le management supérieur est complètement inactif car la grosse activité sous sa propre direction est peut-être tout à fait vigilante et compétente mais le management supérieur est masqué par cette org qui est en pleine activité alors que tous les autres points, sauf le plus gros, sont en train de s’écrouler. 

LA PLUS GROSSE ERREUR 

L’erreur la plus énorme qu’un cadre puisse commettre en lisant et en dirigeant avec les statistiques, c’est « se montrer raisonnable » par rapport aux graphiques. Cela s’appelle JUSTIFIER UNE STATISTIQUE. 

C’est la plus grosse erreur que les cadres puissent commettre en interprétant un graphique, et la seule qui démolira une organisation. 

Si, en voyant un graphique chuter, vous dites : « Oh ouais ! bien sûr, mais c’est... », à ce moment précis, vous êtes perdu. 

J’ai vu une org tout entière tolérer un effondrement du graphique des services terminés pendant littéralement des mois sous le prétexte qu’ils « savaient bien tous que le nouveau type de procédé ne marchait pas très bien ». Le secrétaire de Tech avait JUSTIFIÉ son graphique. L’org avait cru à son histoire. Personne n’a pensé à la remettre en question. Quand on a fait remarquer qu’avec le même procédé, le 

Ne JUSTIFIEZ jamais la raison pour laquelle un graphique continue de descen­dre et ne soyez jamais « raisonnable ». Un graphique en baisse est simplement un graphique en baisse et quelqu’un est en train de faire une gaffe. La seule explication valable, c’est : « Qu’est-ce qui a changé juste avant qu’il ne baisse ? Bien. Annulez ce changement immédiatement ! » Si un graphique descend, il peut et il doit monter. La seule chose qui importe, c’est de savoir comment il va monter. « Chaque fois qu’il est monté, qu’avions-nous fait juste avant ? Bien. Faites-le. » 

Justifier un graphique, c’est dire : « Les graphiques sont toujours en baisse en décembre à cause de Noël. » Ce n’est pas ça qui va le faire monter, ni même expli­quer vraiment pourquoi il descend ! 

Et ne croyez pas savoir pourquoi un graphique monte ou descend sans avoir mené une enquête approfondie. S’il ne se maintient pas en haut ou s’il continue à être bas, c’est que l’on n’en connaît pas la vraie raison. Il faut faire une étude très approfondie sur le terrain, là où le travail s’effectue, pour savoir pourquoi un graphi­que a monté de façon soudaine ou pourquoi il s’est écroulé. 

Une prétendue connaissance peut être dangereuse. « Le graphique se maintient en haut parce que nous envoyons les pochettes d’informations XY. » Il s’agit là d’un jugement à l’emporte-pièce. Du coup, il se peut qu’on change le secrétaire de la dissémination alors qu’il était la véritable cause, avec ses questionnaires. Et les graphiques vont soudain chuter même si aucun changement n’a été apporté dans les pochettes d’informations. 

DES RAISONS DE POIDS 

Les graphiques ne chutent ni ne montent pour des raisons insignifiantes, obscures ou difficiles à trouver. Comme dans l’audition, les erreurs sont toujours GROSSES. 

Les ventes de livres chutent. On se donne un mal fou pour les faire monter en créant de nouveaux prospectus et en allouant des fonds pour un nouvel étalage. Et en fin de compte, on découvre la véritable raison : la librairie est toujours fermée. 

Une raison essentielle de la chute des graphiques, c’est qu’il n’y a personne là. Soit le cadre, assumant un double chapeau, est trop pris par l’autre chapeau, soit il ne vient tout simplement pas travailler. 

LES GRAPHIQUES QUI NE DÉCOLLENT PAS 

Les mauvais graphiques qui résistent à tout effort d’amélioration sont fabriqués. Ils n’arrivent pas par enchantement. 

Un graphique qui ne décolle pas est un graphique qui ne monte pas, quoi que l’on tente. 

Ce genre de graphique est fabriqué. Ce n’est pas une question d’omission. C’est une question d’action. 

En général, on peut découvrir ce contre-effort en localisant la zone où l’on obéit le moins aux ordres. Il y a une personne qui travaille dur pour maintenir ces graphiques en bas. 

Ce n’est pas la paresse qui est responsable. Il y a une « contre-action ». 

Dans toute organisation, division ou service qui avait un graphique qui ne décol­lait pas, on a découvert, après enquête, des efforts actifs pour maintenir le graphique en bas. 

Ces zones-là ne sont pas oisives. Elles ne font pas leur travail. Elles font toujours autre chose. Et cette autre chose va soudain vous revenir en pleine figure. 

Alors, méfiez-vous d’un graphique qui ne décolle pas. Trouvez la zone où l’on n’obéit pas aux ordres, et réorganisez le personnel. Sinon, vous, en tant que cadre, allez vous trouver dans de beaux draps à cause d’elle. 

Tous ces problèmes qui surgissent soudain de votre corbeille « entrée », toutes griffes dehors, se produisent après une longue période de graphiques qui ne décollent pas dans cette zone-là. 

Vos malheurs d’aujourd’hui étaient visibles sur vos statistiques il y a des mois. 

RÉSUMÉ 

Les simples montées et baisses des graphiques ne signifient pas grand-chose si on ne les observe pas sur une certaine période de temps ou si on ne les compare pas à d’autres graphiques de la même activité. 

On doit savoir lire les statistiques, savoir ce qu’elles signifient et pourquoi elles se comportent comme elles le font, afin d’avoir largement le temps d’agir. 

Ne soyez jamais raisonnable avec un graphique. La seule raison pour laquelle il descend ou pour laquelle sa tendance est à la baisse, c’est que ça descend. La seule chose à faire, c’est de le faire remonter. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA BONNE CONTRE LA MAUVAISE GESTION 

La différence entre une bonne gestion et une mauvaise gestion peut se traduire par la perte ou le profit de l’organisation tout entière. 

La planification financière est un ingrédient vital de la gestion. De bonnes esti­mations financières et l’aptitude à estimer la façon dont vont les choses dans une org, sans besoin d’une immense comptabilité, est une aptitude vitale pour une bonne gestion. 

Le dirigeant que l’on instruit de quelques faits vitaux et qui a ensuite besoin qu’un comptable lui dise comment vont les choses est bien entendu un incapable. 

La gestion est un grand art. Les socialistes ou les gouvernements travaillistes sont pauvres comme Job parce qu’ils ne saisissent pas le degré de perspicacité qu’un gestionnaire doit avoir pour réussir. Lorsqu’ils tourmentent, qu’ils bousillent et, quelquefois fusillent leur gestionnaire, ils font rapidement démarrer des ères de famine comme en Russie, en Chine et, dans une certaine mesure récemment, en Angleterre et aux U.S.A. sous l’influence socialiste. Aux U.S.A. ou en Angleterre, tout dirigeant doit passer un certain temps à se battre contre des commis de gouvernement qui ne sont pas assez doués pour conduire un tricycle, même si on les aide, et ce temps représente facilement un tiers de leur temps. 

L’essence d’une bonne gestion, c’est de SE SOUCIER de ce qui se passe. Le gars axé sur les travailleurs se soucie du travailleur mais pas de l’organisation. Finalement, nous en arrivons à l’extinction des travailleurs parce que l’organisation s’évanouit et ne peut plus employer les gens. La conséquence, c’est la crise universelle qui vient de commencer. L’aide véritable pour le travailleur, c’est aussi de s’assurer qu’il va y avoir du travail pour lui. Lorsque l’organisation disparaît, il ne reste que la misère, le chômage, la révolution et la mort brutale. Parmi les aptitudes nécessaires au métier de dirigeant, il en est une qui fait défaut au dirigeant « axé sur les travailleurs », c’est la perspicacité. Ainsi, pour lui, une organisation c’est quelque chose qu’il faut sucer jusqu’à la moelle des os. Une mine d’argent inépuisable. Par conséquent, toute la « compétence » d’une telle personne se borne à trouver les moyens de tirer quelque chose de l’organisation. Mais vous ne pouvez pas retirer plus qu’il ne rentre. L’art de la gestion dépasse complètement les aptitudes de ces gens-là. Ils ne savent pas de quoi il retourne. Ils se fichent de ce qui peut advenir de l’organisation. Puis, soudain, toutes les machines s’arrêtent et tout le monde dépérit. 

Il en va de même pour des pays entiers, lorsque la pagaille commence. 

La différence fondamentale entre une organisation qui marche et une qui s’effon-dre, c’est simplement quelqu’un qui se soucie de ce qu’il advient de l’organisation même. 

Un bon dirigeant prend soin des travailleurs. Il prend soin aussi de l’organisation. Le type axé sur les travailleurs — dirigeant syndicaliste, agitateur, âme charitable 

— ne s’occupe que du travailleur et de cette façon il l’assassine. C’est donc en fait un suppressif. Car tout le tremblement vole en éclats et le produit final, c’est le chômage lugubre, la dépression économique, la malnutrition et la faim. Il faut avoir vécu une époque similaire pour apprendre à la redouter. Et c’est ce qui arrive finalement quand on néglige de se soucier de l’organisation. 

Celui qui est axé sur les travailleurs manque de pandétermination. Il est incapable de comprendre que, pour la prospérité de tous, il faut prendre en compte les travailleurs et l’org. Par conséquent, il se trouve en dessous du niveau d’aptitude qui permet de régler les choses des deux côtés. Il fait ainsi un piètre cadre, car il est bancal, enclin à penser en termes de « eux » et « nous », il pratique le favoritisme et il est incapable de voir les deux côtés d’une question. Ce n’est donc pas un cadre car il est vital qu’un cadre possède ces aptitudes. 

Celui qui est axé sur les travailleurs n’est pas gentil avec les travailleurs pris indi­viduellement — il peut les fusiller — il n’est gentil qu’avec « les travailleurs » collectivement. 

Une piètre identification de la source de quelque chose va de pair avec le manque de pandétermination, aussi une personne atteinte de manque de pandétermination ne peut-elle ni voir, ni résoudre les problèmes réels qui l’entourent. Ainsi, ces personnes ne peuvent même pas agir en tant que cadre. 

Vous pouvez donc les reconnaître. L’org ou le pays échoue toujours. 

Vous devriez donc guetter, chez un cadre, cette prédisposition à être pour le « pauvre travailleur ». S’il ne s’occupe que du travailleur et pas du tout de l’org, s’il ne s’intéresse qu’à ce que lui ou les travailleurs peuvent obtenir de l’organisation, alors vous avez devant les yeux quelqu’un qui, à la longue, va mettre tout le monde sur le pavé. 

De temps en temps, vous verrez des gens qui, face à une org ou même à l’idée d’une organisation, montrent les dents. Parallèlement à cela vous trouverez, si vous cherchez, une grande insouciance vis-à-vis de l’argent et des biens de l’org ainsi qu’un grand effort pour obtenir quelque chose pour les travailleurs. Vous avez là un cas corsé.. Cette personne n’arrivera jamais à rien et ne devrait jamais être un cadre, jamais. Parce qu’elle va assassiner les travailleurs. 

Un bon dirigeant se soucie de ce qui se passe, de ce qui est dépensé, quelle pros­périté on peut atteindre, comment le travail est fait, à quoi les lieux ressemblent, comment se porte réellement le personnel. Il se dévoue à faire marcher les affaires et il se débarrasse des obstacles aux progrès de l’org (et du personnel). 

Se soucier de ce qui se passe ou ne pas s’en soucier, c’est cela la différence fonda­mentale. S’intéresser à quelque chose d’autre pendant qu’il travaille, c’est typique du manœuvre, pas du cadre. 

Si vous vous souciez de ce qu’il advient de l’org ainsi que du montant des chèques de paye, vous ferez bien attention de développer votre compréhension des finances, de l’état de l’org et de son efficacité. 

Si vous voyez le montant des factures dues grimper en flèche au-dessus des liquidités disponibles, vous trouverez aussi des cadres qui ne se soucient pas du tout de l’org. Ils sont axés sur les travailleurs, contre l’org, et vous feriez mieux de désapprouver leur maintien à la position de cadre. En plus de ce graphique défavorable, vous allez aussi découvrir des demandes d’emprunt, des ventes de biens pour payer les factures et un quasi-refus de faire de la promotion ou de gagner de l’argent. 

C’est une dure expérience qui m’a appris tout cela. Je le communique pour ce que cela vaut. Je peux me permettre de le dire, car personne sur la terre ne peut sérieusement m’accuser de ne pas me soucier des gens ou du personnel. Je m’en soucie vraiment. Et le summum d’un tel souci, c’est de s’assurer qu’il y a une org. 

Alors, s’il vous plaît, en tenant les conseils consultatifs, soyez attentifs à tout cela. Le travail le plus ardu, c’est fatalement la planification financière. Mais ce domaine va révéler les cadres et les manœuvres. Ayez l’œil et lorsque vous y découvrez une personne qui est axée sur les travailleurs, rendez-vous compte que ce n’est pas un cadre. Procurez-vous-en un. 

RÉSUMÉ 

Par conséquent, la mauvaise gestion se révèle au travers de ces points : 

1. 

Dans
 le rapport factures-liquidités disponibles [bills-cash], la somme des factures est importante et celle des liquidités disponibles est faible ; 

2.


Un effort est fait pour emprunter de l’argent plutôt que pour en gagner ; 

3.


Un effort considérable est fait pour vendre les biens plutôt que pour gagner de l’argent ; 

4.


Plus d’efforts sont faits, en particulier par des supérieurs, pour recouvrer des dettes que pour faire venir de nouveaux revenus ; 

5.


On notera un effort pour obtenir des subventions ; 

6. 

Il va y avoir peu d’affinité dans l’org, pour l’org et son public ; 

7.


Il va y avoir des protestations et des retours de flammes contre les efforts pour devenir solvable ; 

8. 

Il va y avoir des ordres de la direction supérieure non exécutés. 

Le remède c’est de : 

A.
Trouver le cadre supérieur qui est le plus axé sur les travailleurs et le destituer ; B. Trouver les cadres et les membres du personnel anti-org et les destituer ; 

C. Mettre ceux qui se soucient le plus de ce qui se passe dans l’org à des postes importants ; 

D. Ordonner que l’on suive une planification et des mesures financières parci­monieuses ; 

E.
Destituer de leur poste de cadre ceux qui font objection à ces mesures ou qui ne les exécutent pas (qui n’ont pas été repérés dans les points A et B) ; 

F.
Faire ressurgir les ordres ayant été négligés et les programmes principaux et les faire exécuter ; 

G. Faire excessivement attention de ne pas nommer à l’avenir des gens qui ne se soucient pas de ce qu’il advient de l’org. 

Peu importe la façon dont on s’y prend, si l’on veut que l’org et son personnel prospèrent, les mesures citées ci-dessus doivent être prises et prises rapidement si le rapport factures-liquidités disponibles d’une org est une menace pour sa survie et pour les emplois du personnel. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES FACILITÉS FOURNIES À UN CADRE LA VALEUR DIFFÉRENTIELLE EN FACILITÉS 

Lorsqu’un cadre supérieur a la capacité de faire rentrer de l’argent dans une org, ou de faire monter considérablement les statistiques, et qu’il a donné la preuve de cette capacité, il devrait avoir droit à des facilités. 

On découvre souvent cette capacité lorsque ce cadre s’absente du poste pour une certaine période ou lorsqu’il en est écarté par des urgences. Il se peut bien qu’à ce moment-là, le revenu de l’org s’effondre. 

Le degré auquel le revenu s’effondre représente « la valeur différentielle en facilités » de ce cadre. C’est la valeur, en facilités, que représente pour l’org la présence de ce cadre à son poste. Exemple : quand ce cadre est en fonction, revenu : 8000 dollars par semaine. Quand il s’absente : 5000 dollars par semaine. C’est « la valeur différentielle en facilités » de ce cadre. Dans notre exemple, elle est de 3 000 dollars par semaine. Cela veut dire que l’org pourrait se permettre à l’extrême de dépenser 3000 dollars par semaine afin de fournir des facilités à ce cadre pour son travail et lui éviter le surmenage. Car l’org va perdre 3000 dollars par semaine si ce cadre est distrait ou surmené. Bien sûr, personne ne s’attend à ce que l’org dépense 3 000 dollars. Cela montre simplement quelle est la somme maximale qu’elle pourrait dépenser. On ne peut pas se permettre de ne pas en dépenser une partie afin de four­nir des facilités à ce cadre. Dès que l’org se met à dépenser une partie de cette somme (si tant est que ce cadre ait bien cette influence-là sur le revenu ou sur la production), la valeur différentielle s’élève, étant donné que l’org gagne plus d’argent ou bien que les statistiques montent. Cette tendance peut être continuellement améliorée. 

Les cadres ne méritent pas des secrétaires ou des communicateurs. Ils les gagnent. Si un cadre n’a pas une « valeur différentielle en facilités », il ne devrait pas avoir d’aide personnelle particulière. 

La « valeur différentielle en facilités » peut être estimée en fonction d’autres statistiques, mais le revenu représente la stat principale. 

Par exemple, nous venons de découvrir ma « valeur différentielle en facilités » pour l’org de Saint Hill uniquement. Ce chiffre est fondé sur les pertes en revenus durant mon absence pendant six mois, et les gains lors de la dernière partie de l’année, et représente 244 000 livres par an pour cette seule année. Donc, l’org pourrait se 

Dans ce cas, le calcul se fait en tenant compte de l’accroissement des dettes de l’org pendant les six premiers mois, plus le coût du manque de réserves, et de la vitesse à laquelle on s’est débarrassé des dettes dans les six derniers mois, plus les réserves mises de côté. L’accroissement des dettes et l’absence de réserves pendant six mois viennent s’ajouter à la réduction des dettes et à la présence de réserves pendant les six derniers mois, ce qui donne le total. Alors que le personnel attaché au revenu et celui du reste de l’org est resté plus ou moins le même pendant toute l’année, le revenu a commencé à chuter et a été rattrapé par mes soins au milieu de l’année. 

Cette valeur représente le montant exact de l’argent gâché pendant mon absence, un début de faillite due à de mauvais résultats techniques, et le rétablissement mesuré d’après l’argent conservé et l’augmentation du revenu. 

C’est naturellement une somme très élevée (bien qu’exacte) au moment où j’écris ces lignes. 

L’org, par conséquent, ne peut pas se permettre de ne pas me donner toutes les facilités nécessaires pour me garder. 

Celles-ci se chiffrent à seulement quelques milliers de livres par an pour du per­sonnel supplémentaire et des facilités administratives, très loin des 244 000 livres. Donc, si l’org (uniquement Saint Hill) me laissait partir et ne me fournissait pas de facilités, elle perdrait 244 000 livres par an en argent réel, ainsi qu’on pourrait le voir sur son bilan, et en fait ferait faillite. Elle ne peut pas se permettre de perdre autant d’argent. Par conséquent, la réponse, qui n’a rien à voir avec mes souhaits, est que Saint Hill doit me fournir des facilités dans son propre intérêt. La paye n’a rien à y voir car je ne suis pas payé. Mais la paye des membres du staff de Saint Hill cesserait complètement car ils n’auraient plus de travail. 

Une org a bien de la chance quand elle a quelques personnes qui peuvent lui faire gagner de l’argent ; elle peut s’estimer heureuse si elle en a au moins une. Si elle n’en a pas, elle est dans de beaux draps. 

Le titre d’un poste peut n’avoir aucune signification. Un chargé des inscriptions qui rapporte 5000 dollars par semaine quand il est en poste, alors que l’org n’obtient que 2000 dollars quand il n’est pas là, fait visiblement partie de cette catégorie. Sa valeur différentielle en facilités est de 3000 dollars par semaine ! 

Un secrétaire de la trésorerie en poste maintient un rapport liquidités/factures équilibré. Quand il n’est plus à son poste, l’org, en l’absence de la planification financière de ce dernier, connaît un déficit de 20 000 dollars pour les trois mois où il est absent. Cela indique une valeur différentielle en facilités de 80 000 dollars par an pour ce secrétaire de la trésorerie. 

La récompense habituelle est une promotion, mais il est fréquent que l’org perde du revenu si un bon chargé des inscriptions devient un mauvais secrétaire de la dissémination. 

Faire simplement un travail normal à son poste maintient le revenu. Il faut un cadre hors pair pour arriver à le faire monter nettement au-delà de la norme de l’expansion. 

Mary Sue, comme l’expérience l’a montré, représente 50 pour cent du revenu brut moyen d’une org à n’importe quel poste de cadre. Cette variation de près de la moitié du revenu a été démontrée dans plus d’une org au fil des ans. Si elle avait également été retirée de l’org de Saint Hill, la valeur différentielle en facilités ajoutée à ma soustraction aurait anéanti cette org avant la fin de l’année. 

Il serait insensé de ne pas lui procurer de facilités. Et pourtant, elle n’en a jamais demandé, à ce que l’on sait, et chaque fois qu’elle en a eu, quelqu’un d’autre avait dû en prendre l’initiative. Donc, les cadres supérieurs eux-mêmes doivent le remarquer et réclamer que la personne en question obtienne des facilités. S’ils ne le font pas, dans le meilleur des cas, la personne quittera le poste ou bien ses services seront perdus du fait de la surcharge de travail occasionnée. 

Donc, ce n’est pas parce que l’on est secrétaire général ou cadre supérieur que l’on a un communicateur. C’est parce que l’on a une « valeur différentielle en facilités » qui est bien au-delà de la normale. 

Et cela vous indique qui a des communicateurs dans une org. Et qui a les facilités. 

Et cela vous dit aussi à qui il faut donner des communicateurs et des facilités et qui ne devrait pas les avoir. 

Je vous accorde qu’il est parfois difficile de déterminer cette « valeur différentielle en facilités » chez un membre du staff. Mais une longue expérience permettra de l’établir. 

LES FACILITÉS 

On considère normalement comme facilités : 

a. 

Celles qui allègent les lignes ; 

b. 

Celles qui accélèrent les flux ; 

c. 

Celles qui rassemblent des données ; 

d. 

Celles qui font de la compilation ; 

e. 

Celles qui achètent du temps de loisir ; 

f. 

Celles qui défendent ; 

g. 

Celles qui étendent la longévité au travail. 

Le strict minimum consiste à donner au cadre un communicateur. 

Le communicateur va plus ou moins couvrir chacune des catégories ci-dessus. Puis, à mesure que la valeur différentielle en facilités augmente, le communicateur se défait de certains de ses chapeaux en fournissant d’autres personnes pour prendre la relève de ces fonctions, telles qu’elles sont esquissées ci-dessus. 

ANALYSE 

Le modèle de l’organigramme (les noms des divisions, les départements et leurs noms de code tels qu’on les voit sur n’importe lequel de nos organigrammes) est un système d’analyse qui peut s’appliquer à n’importe quelle personne ou travail. La personne sera faible ou forte dans une ou plusieurs de ces parties, et ce modèle lui donnera un indice de ce qui ne va pas. 

Rédigez-les pour vous-même et vous verrez. Quels sont les fonctions qui n’exis-tent pas dans vos actions, lesquelles sont en condition d’urgence, lesquelles sont en condition normale et lesquelles sont hautes ? 

Cela représente une analyse fondamentale de l’état d’un poste. Ou de sa vie d’ailleurs. On peut progresser simplement en faisant cette action de temps en temps. 

Nous avons là aussi un modèle complet des facilités. 

Cependant, au départ, il n’est pas nécessaire d’aller aussi loin pour aider un cadre qui a une valeur différentielle en facilités. Mais par la suite, une telle analyse sera absolument nécessaire si l’on veut préserver l’équilibre des facilités fournies. 

Pour commencer, il suffit de donner à la personne un meilleur bureau dans un meilleur espace et un meilleur téléphone et plus de stylos-billes. 

Mais une véritable valeur différentielle en facilités qui représente 25 pour cent ou plus du revenu de l’org (cette différence étant démontrée par la différence lorsque la personne est à son poste et quand elle n’y est pas) exige que l’on donne en plus de cela un communicateur à la personne. 

QU’EST-CE QU’UN COMMUNICATEUR ? 

Un communicateur est quelqu’un qui maintient la circulation et la supervision des lignes d’un cadre (les gens, les messages, les lettres, l’interphone, le téléphone). 

Le communicateur, lorsqu’il n’est pas assisté par d’autres, assume réellement toutes les fonctions de a) à g) énoncées ci-dessus et ne fait rien d’autre pour qui que ce soit d’autre. 

LES FONCTIONS PRINCIPALES D’UN COMMUNICATEUR 

Les principales fonctions d’un communicateur concernent les lignes des messages et sont les suivantes : 

1.


Recevoir toutes les communications écrites destinées au cadre quelles qu’elles soient, sans que les lignes soient court-circuitées ; 

2.


Identifier le dev-t et le retourner à l’envoyeur. Le cadre ne le voit jamais. Les envoyeurs sont consignés dans un cahier. L’HCO PL appropriée sur le dev-t est jointe au message qui est retourné. Chaque mois, un rapport est envoyé au cadre avec les noms des contrevenants (car ces gens gâchent également la vie des autres membres du staff) ; 

3.


Mettre toutes les directives, les HCO PL, HCOB et ordres d’éthique ainsi que toutes les statistiques dans un dossier spécialement indiqué, chaque jour ; 

4.


Mettre les messages de l’org dans un dossier spécialement indiqué, chaque jour (si le cadre s’occupe de plusieurs zones ou divisions de l’org, un dossier séparé est constitué par zone ou par division) ; 

5.


Mettre les messages personnels dans un dossier spécialement indiqué, chaque jour ; 

6.


Supprimer des lignes tout ce à quoi on peut répondre de manière routinière par lettre et y répondre en plaçant l’original et la réponse tapée, prête à être signée dans un dossier spécialement indiqué, chaque jour ; 

7.


Présenter les dossiers indiqués en 3 à 5 dans la corbeille entrée du cadre au début de sa journée de travail (et mettre de côté tout ce qui arrive après ce moment jusqu’à la journée suivante) ; 

8.


Mettre le dossier des lettres à signer indiqué en 6 dans la corbeille entrée, au moment le plus tard requis pour qu’elles soient signées avant la dernière levée du courrier du soir ; 

9.


Déposer les câbles, les télégrammes et les messages téléphoniques au centre du sous-main placé sur le bureau du cadre ; 

10.


Venir chercher les réponses aux câbles quand on l’appelle ; 

11.


Recueillir et ranger de manière correcte pour le cadre toutes les HCO PL et directives dans les dossiers de ce dernier ; 

12.


Tenir les dossiers du cadre pour son usage propre ; 

13.


Recueillir et ranger tous les papiers, magazines et livres dont il n’a pas besoin ; 

14.


Ne pas toucher aux choses sur lesquelles le cadre travaille, mais les ranger s’il ne travaille pas dessus après un certain temps ; 

15. 

Surveiller la propreté et la bonne mise en ordre du bureau et de la pièce ; 

16. 

Veiller à ce qu’il y ait un stock suffisant de fournitures : papiers, stylos, agra­feuse, trombones, etc. ; 

17.


Ne pas absorber le temps du cadre par du bavardage, des rapports verbaux ou des rumeurs ; 

18.


Délivrer les communications urgentes à remettre en mains propres, celles qui arrivent au cadre et celles qu’il émet ; 

19.


Empêcher tout va-et-vient de personnes jusqu’à ce qu’il ait pu établir de quoi il s’agissait, puis acheminer la communication de la manière correcte (excepté lorsque le va-et-vient de personne fait partie intégrante du travail du cadre à son poste, auquel cas le communicateur régule le flux) ; 

20. 

Répondre aux appels téléphoniques et les limiter au maximum, et noter ceux qui en abusent dans le cahier de dev-t ; 

21. 

Noter les noms des membres du staff qui viennent en personne alors que cela ne fait pas partie des fonctions normales du poste et rapporter ces noms dans le rapport mensuel de dev-t ; 

22.


Retirer l’enthêta des lignes, mais ne pas retirer des éléments qui pourraient mettre l’org en danger s’ils restaient en souffrance ; 

23.


Noter quels sont les membres du staff qui transmettent des problèmes au cadre sans exécuter les solutions que celui-ci ordonne, et recommander une action d’éthique ; 

24.


Trouver les données demandées par le cadre ; 

25.


Prendre garde à tout mauvais fonctionnement des lignes et rapporter cela pour que ce soit résolu par les personnes appropriées ; 

26.


Ne pas faire perdre leur temps aux autres membres du staff ou cadres par des visites inutiles, et ne pas prolonger ces visites au-delà d’une interaction minimale, claire et nette ; 

27.


Bloquer toutes les lignes si le cadre est absorbé par un projet ; 

28.


Garder son propre bureau et ses propres affaires en ordre ; 

29.


Exiger un secrétaire de communicateur si la valeur différentielle est suffi­samment élevée et si les lignes bouchonnent ; 

30.


Exiger d’autres facilités conformément aux points a) à g) ci-dessus si la valeur différentielle en facilités est suffisamment élevée et s’il y a surcharge. 

LE TITRE DU COMMUNICATEUR 

Le titre d’un communicateur est toujours « communicateur de... » suivi du nom du cadre. Lorsqu’il y en a plus d’un, on peut ajouter à cela « pour... », ceci indiquant une fonction ou une division. 

Le communicateur est là pour aider le cadre à se libérer afin de pouvoir utiliser le temps gagné pour des actions essentielles de gain de revenus, du repos ou de la récréation, et pour prolonger la période de fonction de ce cadre en le protégeant contre la surcharge de travail. 

ACTIONS DE CADRE DU COMMUNICATEUR 

Le communicateur a ses propres actions de cadre. Celles-ci se rangent sous la rubrique des HCO PL de date récente sur le savoir-faire administratif. 

Si un communicateur peut faire en sorte que celles-ci, ainsi que la politique administrative sur le dev-t, soient rodées pour le cadre, alors ce communicateur a une valeur inestimable. 

Un communicateur doit avoir reçu une vérification étoile sur les HCO PL sur le dev-t et celles sur le savoir-faire administratif. 

Un cadre ne doit pas s’étonner s’il reçoit une note de son communicateur qui lui indique qu’il viole la politique administrative sur le savoir-faire administratif ou sur le dev-t. « J’attire votre attention sur le fait que vous portez le chapeau du directeur de la mise au Clair, et ce depuis deux semaines », ou « Vous devriez demander la nomination d’un conseil d’investigation au conseil consultatif suite à votre directive urgente du 10 juillet. » 

EXÉCUTION 

Une des fonctions vitales d’un communicateur est d’obtenir l’exécution des ordres d’un cadre supérieur. 

Lorsqu’un cadre émet des ordres qui ne sont pas exécutés, et que ceux-ci s’accu-mulent, le cadre va finir par se retrouver tout à coup avec une situation-choc sur les bras. 

La non-exécution va faire rejaillir les situations enthêta sur le cadre. Le degré de non-exécution va déterminer le nombre de catastrophes urgentissimes que le cadre va devoir résoudre. 

Le communicateur maintient par conséquent un registre du type de celui des communicateurs de LRH et y note les ordres et les directives qui sont émis et indique s’ils ont été exécutés (en utilisant le dépt des I & R et la time machine). Il finira par avoir une liste des ordres non exécutés. 

En général, cela ne concerne que quelques personnes ou cabinets extérieurs. 

Le communicateur doit alors en informer le cadre, en lui présentant des ordres prêts à être signés, désignant des audiences d’éthique ou des audiences d’éthique pour cadre (ou le renvoi, dans le cas d’un cabinet extérieur) à l’encontre de certaines personnes qui ont pour habitude de ne pas exécuter les ordres. 

Si le cadre est à un poste inférieur et a un communicateur, on remplace la « non­exécution » par les actions de « mise en danger du poste » qui harcèlent le cadre et qu’il faut rapporter et résoudre avant que la statistique du cadre ne s’écroule. 

Ce n’est que de cette manière que le communicateur peut défendre son cadre et éviter qu’il ne soit pris au dépourvu par de mauvaises surprises. La non-exécution (et la mise en danger du poste) ouvre la voie à une situation sérieuse qui, si elle est négligée, va retomber sur le cadre sans qu’il ait le temps de réagir. Il doit donc remédier de toute urgence à une situation qui s’est déjà détériorée. Il a probablement donné la solution il y a plusieurs mois mais la non-exécution a laissé la situation s’empirer. Et les mises en danger d’un poste, si on les laisse s’accumuler, auront le même effet sur un cadre subalterne. La quantité de mauvaises nouvelles qu’un cadre obtient est directement proportionnelle au manque d’exécution (ou à la mise en danger du poste) et à l’incapacité du communicateur de le repérer à temps. Moins on a de temps pour résoudre un beau gâchis, plus c’est dur et atroce. 

C’est la seule raison pour laquelle un cadre compétent se lasse, veut partir ou quitte son travail. 

Fondamentalement, cela se ramène au fait que son communicateur ne l’a pas prévenu des non-exécutions (ou des mises en danger du poste) assez tôt, pour qu’il trouve des gens qui eux, exécuteront les ordres (ou se débarrasse de ceux qui le mettent en danger avec leur inefficacité ou leur oppression). Ou des gens qui feront leur travail sans le laisser au cadre ou qui ne laisseront pas le cadre souffrir de leurs actes ou absence d’actions. 

La mode qui consiste à avoir un « secrétaire particulier » pour chaque titre est bien sûr une absurdité. Chaque titre n’est pas un générateur de revenus ou un augmentateur de statistiques, loin de là. 

Donner des facilités à des titres au lieu de les donner à ceux qui ont de hautes statistiques revient à priver celui qui produit réellement de ce dont il a besoin, en absorbant l’aide disponible dans des domaines qui ne vont pas en faire bénéficier l’org. 

L’activité normale d’un poste, c’est celle du poste occupé (pas vacant) et qui, si on remplace l’occupant, ne varie pas. Une véritable valeur différentielle en facilités sera un gros changement. 

Ainsi, si vous donnez des facilités à ceux qui n’ont pas de valeur différentielle au-dessus de la normale (le poste tel qu’il est occupé) et si vous n’accordez pas de facilités à ceux qui ont une valeur différentielle notable en facilités, vous allez finir par anéantir tous ceux qui ont une valeur différentielle en facilités par le surmenage et l’org s’effondrera. 

Ce ne sont pas tant les nouvelles idées tapageuses qui font monter le revenu que les actions standard et efficaces. 

Un cadre qui réussit brillamment est un cadre qui peut faire exécuter toutes les fonctions standard traditionnelles et ajouter comme garniture quelques nouvelles approches brillantes qui renforcent les actions qui ont fait leurs preuves. 

Les facilités donnent à un cadre de valeur du « temps de réflexion » et du « temps de raisonnement », et une attitude fraîche et éveillée envers ce qui se passe. 

Donc, si vous voulez faire monter le revenu de votre org : 

a.


Mettez en œuvre toutes les actions standard et faites travailler le staff ; 

b.


Repérez ceux qui ont une « valeur différentielle en facilités » et procurez-leur des facilités ; 

c.


Ne falsifiez pas une « valeur différentielle en facilités » pour le prestige ou pour donner bonne impression ; 

d.


Assurez-vous que ceux à qui vous accordez des facilités connaissent leur affaire ou leur travail. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 NOVEMBRE 1966 

REPOLYCOPIER 

N° 8 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

INTERVENTION 

Le système des directives urgentes (voir l’HCO PL du 31 octobre 1966 I, n° 2 de la série sur le savoir-faire administratif ) est le plus communément utilisé par les cadres supérieurs, quand ils ont à intervenir. Ces cadres comptent : 

Fondateur Un conseil consultatif supérieur Secrétaires généraux Communicateur de LRH 

Dans ce cas, la procédure est plus ou moins la suivante : 

1.


Le supérieur, quand il découvre une situation indésirable ou une non-exécu-tion, émet une directive urgente (si plusieurs sont émises en même temps par différents supérieurs, la liste ci-dessus sert de référence sur l’ordre à suivre) ; 

2.


Le supérieur ordonne une enquête. Le conseil consultatif supérieur convoque habituellement un conseil d’investigation, parfois il ordonne directement une commission d’enquête. Le Fondateur pourrait se contenter de demander une directive générale de la part de son communicateur de LRH dans cette zone. Un secrétaire général pourrait se contenter de demander une directive géné­rale de la part de son communicateur s’il en a un. Ou bien, n’importe quel membre de la liste ci-dessus pourrait convoquer un conseil ; 

3.


Le supérieur qui a donné l’ordre, lorsqu’il reçoit la directive demandée sous forme de brouillon, la retourne au conseil consultatif de l’org ou des orgs auxquelles elle s’appliquera. Tant que le conseil consultatif n’agit pas ou qu’une quelconque directive n’est pas approuvée pour résoudre la situation, la directive urgente provenant de l’échelon le plus supérieur reste en vigueur. 

Les étapes ci-dessus seraient les actions administratives les plus communes, les plus calculées pour que les choses marchent droit à long terme. 

Il est important que, tant qu’une forme de directive générale n’est pas approuvée officiellement par le conseil consultatif de l’org ou des orgs concernées, la directive urgente soit suivie par ceux auxquels elle s’adresse. 

Cela empêche des arbitraires de faire leur apparition dans l’admin. 

ORDRE DIRECT 

Exemple : Un cadre supérieur découvre que l’on envisage un loyer déraisonna­blement élevé en comparaison du revenu. Par n’importe quel moyen ou directive générale, il l’interdit et demande que d’autres locaux soient recherchés rapidement. Cela ne demande aucun suivi au-delà du fait que le cadre supérieur s’assure que d’autres locaux SONT trouvés et que l’ordre est exécuté. 

DIRECTIVE URGENTE 

Exemple : Le Fondateur constate qu’un grand nombre de gens sont étiquetés comme suppressifs, parce qu’ils ne veulent pas se séparer de Jean Dupont. Il écrit une directive urgente pour mettre fin à cet étiquetage, et réunit un conseil d’investi-gation sur ce sujet dans cette org, fait mettre ses conclusions sous forme de directive et l’envoie à ce conseil consultatif. Celui-ci l’approuve après quelques, aucune ou de nombreuses modifications. L’ordre urgent cesse d’être en vigueur à ce moment-là. Le Fondateur aurait pu aussi émettre simplement un ordre direct. 

Exemple : Un secrétaire général du HCO s’aperçoit que le CF n’augmente pas. Il émet une directive urgente pour rassembler tous les noms du CF qui traînent dans l’org. Puis il mène personnellement une enquête, rédige une directive générale et la présente au conseil consultatif. Celui-ci travaille dessus, la modifie ou l’étend, et l’approuve. La directive urgente cesse d’être valide. Rappelez-vous que le secrétaire général du HCO aurait pu tout aussi simplement émettre un ordre direct comme ci-dessus. Celui-ci aurait même pu prendre la forme d’une directive générale. 

PÉTITION 

Un ordre direct ou une simple directive peut faire l’objet d’une pétition après avoir été exécuté. Le conseil consultatif approuve simplement une pétition et fournit toute information requise ou une directive générale à la place. 

Il est habituellement sage de donner une meilleure solution sous forme d’une directive générale et de la faire approuver conditionnellement avec l’approbation de l’auteur originel de l’ordre direct ou de la simple directive. 

THÉORIE 

Ceux qui effectuent le travail savent parfois mieux ce qu’il faut faire, et les gens les plus proches de la situation sont parfois mieux munis en informations. 

Mais en dernière analyse, le supérieur essaye uniquement de résoudre la situation. Après que son action rapide ordonnée a été entreprise, il est habituellement très heureux d’avoir de l’aide pour améliorer le remède. 

SOUMISSION DIRECTE 

Un cadre peut aussi s’y prendre de la façon suivante avec une directive urgente ou un ordre direct : 

1.


L’émettre ; 

2.


L’envoyer au conseil consultatif de l’org à laquelle il s’applique avec la mention : « Après avoir fait ceci, approuvez une directive pour résoudre ce genre de chose. » 

DIRECTIVE REQUISE 

Un supérieur peut simplement réclamer qu’un conseil consultatif approuve une directive pour résoudre une situation, et le laisser se débrouiller. On ne fait cela que lorsqu’on ne possède presque aucune information. 

Dans ce cas, le conseil consultatif en approuve une, la met en vigueur et, en sui­vant la voie hiérarchique, envoie une copie au supérieur mentionnant « Exécution ci-jointe ». 

MENTIONS DES DIRECTIVES 

Quand une directive générale est approuvée par un conseil consultatif, si elle remplace une directive urgente, une soumission directe ou une directive requise, la directive générale finale doit mentionner le fait sous son titre. Pour une directive générale après conseil d’investigation : « Annule la directive urgente PE 96 FAITES MONTER LE REVENU»; pour une soumission directe après une directive urgente : « Sur demande du secrétaire général du HCO WUS pour augmenter son ordre direct “Faites monter le revenu”»; ou pour une directive requise : « Sur requête du conseil consultatif W W dans le câble 239 W W, Faites approuver une directive pour aug­menter le revenu ». 

FORMULE DE DANGER 

La formule de Danger s’applique quand de tels ordres court-circuitent les personnes responsables, ce qui signifie au moins qu’une enquête d’éthique doit avoir lieu pour trouver qui était en train de dormir, si tel était le cas. 

Néanmoins, le Fondateur peut émettre une directive urgente ou un ordre direct à n’importe quelle org et donner un ordre au conseil consultatif de n’importe quelle org, étant donné qu’il est en fait un supérieur direct de cette org, sans avoir à entre­prendre des actions d’éthique à l’encontre du conseil consultatif W W ou du conseil 

Néanmoins, si le Fondateur doit faire trop de choses trop souvent, il remonte à sa place et enquête sur le conseil consultatif supérieur. Cela a été la pratique habituelle. 

D’habitude, le Fondateur utilise son communicateur de LRH pour mettre des ordres en application, obtenir des informations et soumettre quelque chose au conseil consultatif. 

Un conseil consultatif supérieur utilise le représentant de la zone à l’intérieur de son propre groupe ou le communicateur de LRH auprès du conseil consultatif subordonné pour faire la même chose. 

En pratique, on émet des directives urgentes quand la situation est difficile, et on se contente de demander une directive quand il semble que la situation va devenir difficile. 

L’intervention de supérieurs rend la vie dure aux subordonnés. La meilleure défense est de ne pas créer de situations difficiles qui réclament ensuite une inter­vention et de maintenir toutes les stats en hausse et l’org en expansion. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 DÉCEMBRE 1966 

REPOLYCOPIER 

N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

EXPANSION LA THÉORIE DE LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

Il n’est pas très difficile de saisir le principe de base sous-jacent à toutes les lettres de politique administrative et à l’organisation. 

C’est un fait empirique (observé et prouvé par l’observation) que rien ne reste exactement pareil éternellement. Une telle condition est étrangère à cet univers. Les choses grandissent ou elles diminuent. Elles ne peuvent apparemment pas maintenir le même équilibre ou la même stabilité. 

Donc, soit les choses prennent de l’expansion, soit elles se contractent. Elles ne restent pas au même niveau dans cet univers. De plus, lorsque quelque chose cherche à rester au même niveau et à ne pas changer, il se contracte. 

Donc, nous avons trois actions et seulement trois. La première c’est l’expansion, la seconde c’est l’effort pour rester au même niveau ou à ne pas changer et la troisième c’est la contraction ou l’amoindrissement. 

Comme rien dans cet univers ne peut rester exactement le même, alors la seconde action ci-dessus (rester au même niveau) deviendra la troisième action (diminuer) si elle n’est pas perturbée ou influencée par une force extérieure. Donc les actions deux et trois ci-dessus (rester au même niveau et diminuer) donnent potentiellement le même résultat : une diminution. 

Ainsi l’expansion reste la seule action positive qui tende à garantir la survie. 

L’hypothèse dont nous partons dans toutes les lettres de politique administrative est que nous avons l’intention de survivre et ce, pour toutes les dynamiques. 

Donc, pour survivre, il faut prendre de l’expansion parce que c’est la seule condition d’opération qui soit sûre. 

Si on reste au même niveau, on a tendance à se contracter. Si on se contracte, les chances de survie diminuent. 

Par conséquent, il ne reste qu’une seule possibilité et, pour une organisation, c’est l’expansion. 

Pour se développer, n’importe quelle entreprise a besoin d’un produit qui soit demandé, ainsi que de volonté et de compétence pour le produire et le fournir. Cela peut être un service ou un article. 

Si une entreprise a un produit pour lequel il y a de la demande, et qu’elle a la volonté et la compétence pour le produire et le fournir, elle doit s’organiser pour prendre de l’expansion. Si elle le fait, elle survivra. Si elle s’organise pour rester au même niveau ou si elle cherche à devenir plus petite, elle périra. 

On voit cela très bien en observant les nations. Chaque fois que l’une d’elles cherche à rester au même niveau ou à se réduire, en général elle périt. Elle n’a pas besoin de chercher uniquement à étendre ses frontières. Elle peut aussi étendre son influence et ses services. En effet, le fait qu’une nation essaye d’étendre ses frontières sans accroître la demande de son influence et de ses produits est la cause principale des guerres. Si une nation faisait augmenter la demande de son influence et de ses produits, elle prendrait de l’expansion sans guerre. Lorsqu’une nation ne cherche à prendre de l’expansion que par la force des armes et qu’elle n’accroît pas la demande de ses produits, on se retrouve à l’âge des ténèbres ou, du moins, avec une catastrophe sociale. 

Au début, le système social et les techniques de fabrication de Rome étaient très demandés, et c’est uniquement sa cruauté inhérente qui l’a poussée à entrer en guerre pour s’agrandir. Par exemple, l’île de Bretagne était prête à accueillir les paniers, la poterie et l’art romains et les demandait depuis près d’un siècle lorsque les ambitions malveillantes de César ont ruiné l’harmonieuse progression de Rome, en imposant une expansion par la force des armes qui excédait la demande de pro­duits romains. C’était là un produit romain dont personne ne voulait : César et ses légions. 

L’accroissement de la démence qu’apporte la psychiatrie n’était pas un produit demandé par le peuple mais par l’État qui cherchait à écraser les gens ou, du moins, à les opprimer. Ainsi, la psychiatrie a pu prendre de l’expansion grâce à la réglemen­tation gouvernementale, pas grâce à la demande populaire ; et donc, au moment où j’écris ces lignes, elle est menacée d’extinction totale. La raison en est que son influence dépend complètement de son « expansion » dans le corps législatif et dans les finances du gouvernement, et qu’elle n’a aucune expansion de quelque sorte que ce soit par une demande du public et aucun autre produit à part le massacre. 

L’Église catholique avait autrefois un produit : la guérison, par un traitement réel, par des reliques et par des miracles, et elle était très demandée par le public et même, pour finir, par les barbares. Mais elle a commencé à lutter contre le progrès des sciences et de la connaissance, et son produit est devenu une ignorance qui s’est exportée, soutenue par des autodafés (brûler les hérétiques) ; elle a ainsi cessé de prendre de l’expansion et aujourd’hui elle rétrécit rapidement. 

Avant cela, le bouddhisme s’est continuellement développé parce qu’il ne cher­chait pas de nouvelles extensions de territoire autre que celui de la connaissance. En Inde, le bouddhisme a échoué simplement parce que ses moines se sont adonnés à la débauche, ont cessé de répandre les véritables enseignements et ont été très 

La Grande-Bretagne du vingtième siècle a cherché activement à contracter son empire et l’a fait au prix d’une catastrophe économique interne. 

PRINCIPE UNIQUE 

Donc il devrait être évident que la contraction conduit à la mort et que l’expan-sion mène à la vie, à condition que l’on maintienne une demande en tant que telle, ainsi que la volonté et la compétence pour produire et fournir un produit. 

Si, comme c’est le cas pour le nôtre, le produit est très bénéfique et si nous conti­nuons à le produire et à le fournir, la demande est assurée. En cela, nous avons de la chance. Et nous sommes également chanceux qu’aucun squirrel ne soit jamais capable de copier notre produit, peu importe combien ils essayent, puisqu’une seule variation (celle de changer de marque) mène à d’autres et que, rapidement, ils se retrouvent sans produit ni demande (cette observation est elle-même empirique). Aucun squirrel n’a duré plus de deux ou trois ans, au cours des seize dernières années. Et il y en a eu beaucoup. Qu’ils fassent du squirrelisme montre suffisamment leur mauvaise foi pour faire fuir le public, dès que celui-ci entend parler de l’original. 

Donc, à condition que nous maintenions la volonté et la compétence pour pro­duire et fournir un produit, nous pouvons prendre de l’expansion, et il est possible d’avoir une expansion équilibrée qui se poursuivra. 

Ainsi toute notre politique administrative est construite autour de l’EXPANSION. 

Cela suppose que nous souhaitions survivre. 

Et cela met l’accent sur la production et la livraison d’un produit pur, non squirrel. 

Elle est calculée pour assurer une demande continuelle et de plus en plus étendue, en garantissant que le produit reste bon et bénéfique. 

La technologie elle-même est complète, mais elle prend aussi de l’expansion par l’expérience acquise en l’appliquant et par le fait d’en simplifier la présentation. 

Mais l’altération des bases de la technologie arrêtera l’expansion parce que c’est cela que nous produisons en ce moment, pas ce que nous construisons. 

Nous sommes en train de construire un univers meilleur. Jusqu’à présent, ça n’a pas été un univers dans lequel il fait bon vivre, mais il peut le devenir. 

Notre force pénale est notre système d’éthique et il existe pour garantir la qualité du produit et pour empêcher que la demande du produit ne soit émoussée. 

INTERPRÉTATION DE LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

Donc, toute la politique administrative de l’organisation est établie pour l’expansion. 

Beaucoup de choses sont nécessaires pour assurer l’expansion. 

Donc, lorsqu’on interprète la politique administrative, on devrait l’interpréter exclusivement vis-à-vis de l’EXPANSION comme seul facteur qui la gouverne. 

Ceci peut servir à clarifier des questions au sujet de la politique administrative. L’interprétation correcte mène toujours à l’expansion, pas au maintien d’un niveau ou à une contraction. 

Par exemple, la politique administrative nous interdit d’entrer dans le domaine de la guérison. C’est uniquement parce qu’il y a trop de difficultés avec les occupants de ce domaine et que seule une guerre ouverte (sans aucune demande) pourrait venir à bout de ceux-ci. Cela semble être un frein à l’expansion. C’est seulement un frein à l’expansion par la guerre, en l’absence de demande. Par conséquent, la bonne manière de prendre de l’expansion est de construire, petit à petit, une demande générale du public et de laisser l’expérience lui montrer que nous guérissons, puis lorsque la demande sera là et nous réclamera à cor et à cri, de réinterpréter la politique administrative ou de l’abolir en tant que frein à l’expansion. Puisqu’on ne peut prendre de l’expansion que par une demande externe pour le produit, on obtient la guerre si on cherche à se développer en l’absence d’une demande spécifique pour le produit et la guerre ne mène pas à l’expansion, pas plus que le fait de brûler les hérétiques et autres brutalités n’ont étendu le mouvement catholique. 

Alors il faut interpréter une politique administrative vis-à-vis d’une expansion en bonne et due forme. 

L’EXPANSION CORRECTE 

L’expansion qui, lorsqu’elle a lieu, peut maintenir son territoire sans effort est une expansion adéquate et correcte. 

Hitler (comme César) n’a pas « unifié le territoire conquis ». Il n’était pas possible de le faire, non pas parce qu’il n’avait pas de troupes, mais parce qu’avant la conquête, il n’y avait pas de véritable demande des connaissances scientifiques et de la philosophie sociale allemandes. Donc, Hitler perdit sa guerre et l’Allemagne fasciste mourut. Il est presque impossible d’unifier un territoire là où l’on n’a pas été invité en premier lieu et là où la force a dû être utilisée afin de prendre de l’expansion. 

On peut déloger un vrai suppressif par la force afin de s’assurer que la demande va ensuite augmenter, à condition que l’on ne cherche pas à imposer le produit au suppressif et à tous ceux qui l’entourent. 

Le suppressif, en tant qu’individu, peut être exclu par la force, parce qu’il est un facteur qui va contre la demande et qu’il utilise des contrevérités et des mensonges pour empêcher la demande de se produire. Mais lorsqu’on retire le suppressif, on doit être sûr que son propre produit et la façon de le fournir sont encore corrects et purs, et qu’ils ne sont, en aucune manière, suppressifs pour qui que ce soit d’autre que les suppressifs. 

De plus, on doit au moins laisser la porte entrebâillée et ne jamais la claquer derrière quiconque parce qu’une demande peut encore se développer à cet endroit. 

En bref, utilisez la force uniquement pour faire cesser les facteurs trompeurs qui s’opposent à la demande. Cependant, laissez au moins la porte entrebâillée, pour le cas où une demande, sans contrainte aucune, se développerait. Ne fermez jamais complètement la porte à une demande possible. 

Vous pouvez stimuler la demande. Vous pouvez la créer. Mais vous ne pouvez prendre de l’expansion confortablement et correctement qu’au sein d’une demande. 

L’exclusion d’un suppressif apporte seulement une apparence potentielle de demande de la part de la zone qu’il dominait. Ce potentiel doit par certains moyens, les meilleurs étant des exemples de bonne dissémination et de bons services, deve­nir une demande avant que l’on puisse vraiment occuper le territoire. 

Donc, les zones prises purement par la force des armes ne pourront jamais être tenues par la force des armes en l’absence d’une demande d’un produit, et donc d’une demande de la part de la zone pour une occupation et une unification. 

Comme nous avons un produit qui libère de façon absolue et qui désaberre, il y a bien sûr une fin au jeu. Mais elle est tellement loin devant, embrassant un univers entier, que cela ne demande qu’une attention minimale. 

L’expansion a besoin d’une zone dans laquelle s’étendre. Et nous ne courrons pas le danger de tomber à court d’espace. 

Si nous étions dépendants des frontières d’une planète (comme les nations croient souvent l’être), ou des populations d’une planète (comme les entreprises croient l’être), il y aurait des freins à notre expansion simplement à cause des limites terrestres ou des limites de la population. Mais il est peu vraisemblable que nous rencontrions de telles barrières avant très, très longtemps, donc nous pouvons considérer notre potentiel d’expansion comme infini — et nous sommes la seule organisation à pouvoir honnêtement considérer cela. De toute façon, nous ne sommes pas en train de conquérir un territoire, au sens où l’entend le gouvernement. 

LA SUREXPANSION 

Donc, tous les facteurs de la politique administrative sont établis pour l’expansion. 

Et ceci introduit une possibilité, à propos de laquelle on pourrait nous demander : et la surexpansion, alors ? 

On peut prendre de la « surexpansion » en acquérant trop de territoire trop vite, sans savoir comment le gérer. On peut conquérir un nouveau territoire aussi vite qu’on le désire à condition de savoir prendre la situation en main. 

Il y a plusieurs façons de prendre de la « surexpansion ». Elles se résument toutes à avoir des lignes d’administration trop étendues dans une seule unité admi­nistrative. 

S’il y a un thétan, on peut installer un mental (un potentiel d’organisation, pas une masse nuisible) : un mental qui organisera un corps, lequel produira un produit. 

Si l’un quelconque de ces éléments (thétan-mental-corps-produit) est manquant, alors une organisation échouera. 

L’homme est tellement aberré que toutes les actions mentales lui semblent être des actions du mental réactif. Mais il doit exister dans les organisations une unité de données et de coordination problème-solution afin de mettre en place un corps. (Un thétan qui a sa mémoire, ses perceptions et son intelligence, peut faire cela sans beaucoup de masse.) Nous avons alors un conseil consultatif pour coordonner les données acquises, pour reconnaître et résoudre les problèmes. Au-dessus, il doit y avoir un thétan quelque peu détaché de lui. Il peut s’agir d’un esprit supérieur (conseil consultatif) qui fonctionne en tant que directeur vis-à-vis du conseil consul­tatif inférieur. 

Le mental doit fonctionner pour former un corps. Ce corps est le MEST (matière, énergie, espace et temps) ainsi que le personnel de l’organisation. 

Ce corps doit produire un produit. Dans l’HGC, par exemple, il s’agit des cas résolus. 

N’importe quelle partie plus petite de l’organisation tout entière est également un thétan-mental-corps-produit. Souvent, le patron est à la fois le thétan et le mental, mais dès que le volume d’affaires devient trop intense, il doit former un mental séparé, par exemple un comité administratif ou un état-major personnel. Dans ce genre d’unité plus petite que l’ensemble de l’organisation, il existe quand même un corps (le personnel et le MEST de l’unité). Et il doit exister un produit spécifique. Le produit est parfois absent et parfois incorrectement assigné, mais dans ce cas-là, l’unité ne fonctionnera pas. 

Une surexpansion se produit seulement lorsqu’on essaye de gérer la plus grande quantité avec le même nombre de thétan-mental-corps-produit qu’on avait aupa­ravant. 

Ceci vous dit pourquoi de simples praticiens ne peuvent pas faire prendre d’expansion à leurs pratiques sans être surchargés de travail. 

Cela vous dit également pourquoi certains cadres sont perturbés à l’idée de l’expansion. Manquant de perspicacité en matière d’organisation, ils la voient uniquement comme une surcharge de travail. Ils ne voient pas que lorsque vous augmentez le volume et le mouvement, vous devez augmenter l’organisation. 

Il y a une mauvaise manière et une bonne manière de donner de l’expansion à une organisation. 

La mauvaise manière est d’ajouter du personnel et des installations à l’infini (ce que les gouvernements ont tendance à faire) sans rien ajouter à l’organisation elle-même. 

Lorsqu’on acquiert un nouveau domaine ou une nouvelle zone d’opération, par exemple, on se trompe quand on ajoute cette activité à l’activité initiale de l’organi-sation. 

En présence d’énormes escalades d’affluences, il faut analyser ce qui les a causées et les renforcer. MAIS, il faut également voir quel nouveau GENRE d’activité s’ajoute. 

Si on trouve un nouveau GENRE d’activité, alors la personne met en place une unité de sous-organisation, complète en soi, pour la gérer. 

Si nous avons maintenant des « hommes d’affaires » en quantité, nous mettons en place, sous l’autorité de l’organisation d’origine : 

1. 

Un thétan pour la superviser ; 

2. 

Un mental pour la coordonner ; 

3. 

Un corps pour la gérer et 

4. 

Un nouveau produit appelé « des hommes d’affaires libérés/mis au Clair ». 

Si nous devions alors trouver que la nouvelle unité (qui s’efforce maintenant de se former elle-même en sept divisions distinctes) connaît une demande et des statis­tiques en grande quantité pour le cours pour cadre d’organisation, elle devrait cesser de l’enseigner gratuitement. Elle devrait monter son « académie pour hommes d’affaires » en y enseignant le cours pour cadre d’organisation dans le département 10, en nommant un thétan, un mental, un corps, en obtenant un produit, « des hommes d’affaires formés », et en veillant à ce que des unités soient mises en place dans d’autres divisions pour le soutenir, ainsi qu’une unité d’éthique pour empêcher l’affaiblissement de la demande et la réaberration. 

Ceci peut même se faire à l’envers. Une personne met en place en Dissem une unité appelée « section publicitaire du projet de cours sur les affaires » et stimule la demande puis, lorsqu’elle existe, met l’unité dans son département 10. 

Très vite, l’ensemble des sept divisions va avoir des unités en plus pour prendre soin de cette nouvelle action, chaque unité ayant un thétan-mental-corps-produit. Les produits sont différents, mais ils aboutissent tous à des « hommes d’affaires formés », qu’ils consistent à créer la demande, à financer ou à fournir le service. 

Ainsi, une surexpansion n’est en somme qu’une sous-organisation. 

On peut, naturellement, avoir de la « surexpansion » en tentant de donner des services en l’absence de demande, ce qui cause des pertes financières. Dans un tel cas, concentrez-vous uniquement sur la création d’une nouvelle demande, pas sur le service des anciennes demandes. Ceci, à propos, est l’erreur la plus commune dans nos organisations. Elles rétrécissent parce qu’elles ne sont pas en train de créer une nouvelle demande et qu’elles se concentrent uniquement sur la création de demande auprès de ceux qui demandent déjà (ce qui est plutôt paresseux). 

Pour commencer une nouvelle sous-organisation, on met en place les bases d’une demande potentielle, on met en place l’éthique pour empêcher l’affaiblissement de la demande ou bien pour prévenir un mauvais travail interne ou de mauvais services internes, on travaille à l’augmentation de la demande, on introduit le service, on met en place l’éthique à l’extérieur pour empêcher que la demande ne s’émousse, on accroît la demande par la dissémination vers de nouveaux et d’anciens secteurs de demande, on augmente le service, on s’assure du produit, on augmente l’organisation (pas simplement le personnel), on augmente la demande dans de nouveaux et anciens secteurs, on raffermit l’éthique, on améliore les facilités de service, et ainsi de suite. 

C’est une expansion continuelle du volume, une expansion continuelle de l’orga-nisation, une expansion continuelle de la demande. Lorsque l’une est à la traîne, on se retrouve avec des difficultés. 

Il est pratiquement impossible de diriger avec aisance une organisation qui ne prend pas d’expansion. On se retrouve avec des crises financières, des difficultés de personnel et des surcharges de travail. Le déclin s’est installé. Et, lutter contre celui-ci va à coup sûr surcharger un cadre de travail. La voie la plus facile est de prendre de l’expansion. On a alors l’aide nécessaire. 

Résumé : Pour comprendre la politique administrative, on doit en comprendre la clé et la clé, c’est l’expansion. 

Seule une organisation de Scientologie a un horizon illimité. Mais n’importe quelle organisation doit prendre de l’expansion pour survivre. 

Les seules façons d’obtenir une « surexpansion » sont d’omettre de prendre de l’expansion grâce à une nouvelle demande et d’omettre d’aller au même rythme que celle-ci en prenant de l’expansion tant en organisation qu’en nombre. 

Il est plus facile de prendre de l’expansion que de « rester au même niveau ». 

Les organisations et les unités qui ne prennent pas d’expansion, ne peuvent pas rester au même niveau et, de ce fait, se contractent. 

Les cadres et le personnel des orgs sont surchargés de travail seulement lorsqu’ils ne peuvent pas se permettre de prendre de l’expansion et ainsi, obtenir l’aide dont ils ont besoin pour faire le travail, sans compter que plus de problèmes sont causés par la contraction que par l’expansion. 

Les organisations de Scientologie sont conçues pour prendre de l’expansion. 

L’expansion requiert une expansion de tous les facteurs impliqués et lorsque quelque chose ne se développe pas au même rythme que le reste, cela provoque des difficultés. 

L’expansion uniforme de la demande, de l’éthique et du service vers de nouveaux domaines et de nouveaux secteurs, aussi bien que dans d’anciens secteurs d’opéra-tion, est nécessaire à l’obtention d’activités sans problème. 

Chaque membre et chaque unité d’une organisation a un produit qui, même s’il est distinct, contribue au produit global d’une organisation. 

Le produit ultime de la Scientologie est un univers décent et dans lequel on puisse vivre heureux, et non pas dégénéré et rendu misérable par des suppressifs comme cela l’a été jusqu’à maintenant. Ceci s’accomplit par le fait de désaberrer les individus et d’empêcher l’affaiblissement de la demande et la réaberration par des suppressifs. Voilà la méthode de l’expansion. 

Si, en cette période où la Scientologie en est à ses débuts, nous avons des difficul­tés, elles sont dues à une expansion antérieure déséquilibrée. 

La demande a été créée sans s’occuper des suppressifs, dont l’expansion inégale nous a donné un arriéré d’éthique à régler dans la société. Tout ce dont nous avons besoin est de rattraper notre retard dans les fonctions organisationnelles qui n’ont pas pris d’expansion lorsqu’elles l’auraient dû et tout ira bien. 

Chaque fois que vous ne prenez pas d’expansion uniformément dans toutes les fonctions, vous obtenez une surexpansion apparente de certaines fonctions. La meilleure réponse n’est pas d’annuler les fonctions qui ont pris de l’expansion et qui sont allées trop loin, mais de les rattraper en donnant de l’expansion à celles que l’on a négligées de soutenir. Vous aurez des difficultés chaque fois que vous réduirez l’expansion, car c’est alors une contraction. La réponse, dans les limites du bon sens, est de faire avancer tout le reste pour rattraper la partie en expansion, tout en continuant à développer cette dernière, plus calmement. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 DÉCEMBRE 1966 PUBLICATION I PAS DE REPOLYCOPIE 

GÉNÉRALE CADRES DE SH COURS POUR CADRE 

D’ORGANISATION 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

COMMENT FAIRE UN PROGRAMME POUR UNE ORG LES PROGRAMMES DE SAINT HILL 

Durant les années précédentes, nous avons eu de nombreux problèmes, qui ont donné pour résultat les programmes suivants : 

La suite des programmes majeurs de Saint Hill : 

Fournir une demeure à LRH et sa famille au sein du Commonwealth, de manière que cette zone puisse être organisée et rendue autonome ; 

Fournir des installations administratives à LRH dans le Commonwealth ; 

Rendre la zone du Commonwealth autonome, indépendamment des fonds ou clients américains (pas encore résolu) ; 

Former le staff technique et administratif pour les orgs du Commonwealth ; 

Faire fonctionner les orgs externes du Commonwealth sur leur propre revenu, sans utiliser toutes les sommes dues à SH ou à Ron comme fonds d’exploitation ; 

Trouver un soutien financier pour les activités de SH, ce qui a débouché sur le SHSBC, ce qui a aussi satisfait le point précédent ; 

S’occuper des activités et organisations du Commonwealth, de même que des activités américaines (résolu par le télex et l’OIC et, plus tard, par la division de direction WW) ; 

Établir une promotion générale et étendue de SH (résolu par The Auditor) ; 

Fournir des installations pour administrer la tech cruciale de haut niveau, telle que les procédés sur la puissance (résolu par l’HGC de SH) ; 

Organiser SH de manière qu’elle puisse être gérée (rendu nécessaire par l’effon-drement du système des associations multiples durant les années 63-64) (résolu par le système à sept divisions achevé à la fin de l’année 1965) ; 

Faire en sorte que les déclarations d’impôts, etc., ne fassent pas continuellement l’objet de programmes d’urgence (résolu par le trésorier, mais il manque la garantie de l’exécution par l’expert comptable) ; 

Faire en sorte que les auditeurs à l’extérieur coopèrent et cessent d’être en conflit avec les orgs (programme FSM) ; 

Améliorer la division de Tech (terminé vers août 1966) ; 

Mettre en place un système d’éthique bien rodé ; 

Donner le cours de mise au Clair et produire des Clairs à la chaîne (toujours en amélioration, mais plus ou moins terminé) ; 

Mettre au point et faire fonctionner le cours pour OT (actuellement en dévelop­pement) ; 

Repousser les attaques continuelles des suppressifs sur les 3e et 4e dynamiques (résolu par l’établissement d’une branche de renseignements) ; 

Former le staff, à SH et dans les orgs externes, aux statuts de staff et au cours pour cadre d’organisation ; 

Améliorer les rapports liquidités/factures dans les orgs ; 

Préserver le revenu, une fois qu’il est gagné, par une meilleure planification financière ; 

Reformer les conseils consultatifs en corps représentatifs (terminé à présent, avec la formation d’un conseil de direction) ; 

Rassembler tous les matériaux de Scientologie (a fait fiasco en raison de non­exécution, mais rétabli dernièrement) ; 

Projet de dictionnaire pour empêcher les mots mal compris (actions sporadiques et désordonnées jusqu’à ce jour) ; 

S’occuper des situations juridiques de l’org qui s’accumulent du fait de non­exécution par les avocats internes et externes (en cours de solution) ; 

Améliorer et maintenir les affluences (tout juste commencé) ; 

Favoriser la dissémination de la Scientologie et attaquer à plus grande échelle pour que la défense juridique n’ait pas besoin d’être aussi volumineuse (programme d’activités OT tout juste commencé) ; 

Protéger, faire continuer et faire prospérer toutes les orgs de Scientologie (on y travaille un peu, mais pas de manière très concentrée, sauf pour les liquidités/factures et les statuts de staff ) ; 

Amélioration générale des finances (activités OT) ; Immeubles pour les orgs de Scientologie (activités OT) ; 

Obtenir de meilleurs moyens éducatifs audio et vidéo (à peine commencé). 

Tous ces programmes ont été et sont toujours les étapes principales mises en place ou en développement à Saint Hill depuis 1959 et jusqu’à la fin de 1966. 

Certaines des années passées ont acquis des noms tels que : 

1965 : l’année de l’Organisation ; 

1966 : l’année des Clairs ; 

1967 : sera probablement l’année des OT. 

On remarquera que chacun de ces programmes a résolu un problème évident en soi. 

On doit donc réaliser que ces problèmes existaient bel et bien. 

Si les problèmes existent de nouveau, rappelez-vous qu’il y avait déjà un pro­gramme pour les résoudre. D’habitude, le programme a simplement été abandonné et le problème est réapparu pour cette raison. L’instruction correcte est de remettre en vigueur et d’améliorer la solution, ce qui revient à dire, dans le cas de SH, de poursuivre les programmes couronnés de succès notés ci-dessus. 

Les conseils consultatifs proposent toujours de nouveaux programmes. Souvent il s’agit seulement d’un vieux programme abandonné qu’il convient de rétablir, pas d’une nouvelle solution. Certainement, un vieux problème a ressurgi. 

D’autres programmes ont existé, bien sûr. De nombreuses solutions à de vieux problèmes, et de première importance, se trouvent dans les lettres de politique administrative. Certains programmes, bien que nécessaires, n’ont jamais été mis en place avec succès. Il y a eu le programme de films, mais il s’est heurté sans cesse à des défauts techniques, et il est devenu une partie du programme audio-vidéo qui est à l’essai en ce moment. Il y a eu le programme de réécriture de tous les livres, mais j’ai été trop surchargé pour m’y mettre. 

D’autres programmes futurs et évidents verront le jour. Ils échoueront unique­ment si les programmes antérieurs, abandonnés ou non réorganisés alors que ce serait nécessaire, font apparaître de vieux problèmes en les rendant visibles. Tous les problèmes sous-jacents aux solutions du programme ci-dessus existent toujours potentiellement, maintenus en échec uniquement par les programmes. 

La meilleure manière de former des programmes est d’isoler les problèmes réels à n’importe quel niveau d’action, et de les résoudre soit en supprimant les éléments qui les créent, soit en mettant sur pied un programme. Une planification intelligente tend vers ces deux actions. 

On trouvera habituellement qu’un programme infructueux résout le mauvais problème ou est lui-même une solution inadéquate à un problème réel. 

Le problème courant d’une org n’est pas le développement de programmes, mais le défaut d’exécution des programmes existants. 

Une autre difficulté avec les orgs, c’est qu’elles modifient souvent le programme existant, de telle manière qu’il ne résout plus le problème qu’il devait résoudre. Les magazines en sont un exemple actuel. Ils existent pour résoudre le problème suivant : le public n’est pas conscient de l’existence d’une org. Une org n’a aucun espace, à moins qu’elle n’envoie des points d’ancrage pour le créer. Elle est en non-existence pour son public de Scientologie, à moins d’envoyer régulièrement des magazines. Les magazines ne créent pas beaucoup de nouveau public : il s’agit là d’un autre problème, en grande partie toujours sans solution. Les magazines existent pour prolonger la conscience de l’org chez le public de Scientologie existant. À présent, comme ces gens sont déjà conscients de la Scientologie, la conscience que l’on essaye de dévelop­per est celle de l’org et de ses services. Récemment, des magazines continentaux ont commencé à imprimer uniquement des données de Scientologie. Les annonces qui ren­daient le public de Scientologie conscient de l’org ont été diminuées et omises, et le rapport liquidités/factures a empiré dans les orgs. Les orgs ont commencé à tomber en non-existence. De manière significative, la tendance a été lancée par une personne qui n’aimait pas les orgs, mais qui était en faveur de la Scientologie. L’autorité de publication a fait une erreur en ne regardant pas les anciens magazines pour comparer avec la présentation actuelle. Il y avait une grande différence. Pas de publicité dans les magazines actuels. Le programme avait été modifié. 

On dit aux artistes d’être « originaux » et de changer. Cependant, des artistes à succès ont peint la même image toute leur vie durant, avec des noms différents. Ces images semblaient simplement nouvelles. 

Pour changer, modifier ou abandonner un programme, on doit savoir ce que le programme devait résoudre. Changer uniquement pour l’amour du changement est une simple aberration (le fait de tordre une ligne droite). 

C’est un bon exercice pour un cadre supérieur de dresser la liste des problèmes que l’org a réellement. Connaître les programmes qui sont en vigueur dans une org, c’est voir quels problèmes l’org aurait s’ils étaient abandonnés. 

Il est salutaire de revenir de temps en temps à un programme en examinant méti­culeusement comment il était à l’origine, quand il avait beaucoup de succès, et puis de le remettre dans son état originel. Ceci n’est pas fait en corrigeant les lignes, mais en consultant les vieux magazines, la vieille politique administrative, les vieux messages et documents émis, et même les vieilles bandes. En quoi consistaient-ils ? S’il ne remporte plus de succès : 

a. 

Le programme a été modifié ou abandonné, et 

b. 

L’org aura un problème comme elle en a eu il y a longtemps, ou 

c. 


(Rare) Les causes du problème ont été supprimées et le problème n’existe plus. 

Au cours du développement d’un programme, il y a de nombreux essais et erreurs. C’est pourquoi tout nouveau programme devrait seulement être, pendant un temps, un « projet spécial », complètement en dehors des lignes principales de l’org, sous une direction spéciale. Si un « projet spécial » commence à se révéler valable en ce qui concerne les finances (et uniquement les finances), alors on devrait l’intégrer, avec son nouveau personnel, comme un projet standard de l’org. 

Mener de nouveaux programmes sur les lignes existantes perturbe (en dérangeant et surchargeant le staff) les programmes existants, et même s’il est valable, le nouveau programme échouera tout en nuisant aux programmes existants. 

Donc, ayez du personnel et de l’argent pour lancer un nouveau programme en tant que « projet spécial ». Si vous n’avez pas d’argent ou de personnel pour cela, vous feriez beaucoup mieux d’examiner simplement les problèmes que l’org rencontre et de mettre en place les vieux programmes qui les résolvaient. Ceux-ci sont des succès reconnus, et n’oubliez pas, il en a coûté beaucoup pour les trouver et prouver qu’ils étaient la chose à faire. Ils ont pris beaucoup de temps. 

Prenez le système CF/chargé des inscriptions par correspondance dans les orgs. C’est un programme standard. Mis au point à Londres et à Washington vers le milieu des années 50. Si vous l’abandonniez, une org échouerait. Le problème est : « Comment parvenir à un contact individuel spécial avec la clientèle existante et maintenir l’activité existante qui a déjà été créée. » Une grande entreprise, me disait­on l’autre jour, qui avait mis en place notre système à sept divisions fut éberluée en trouvant qu’elle n’avait jamais contacté sa clientèle d’affaires existante. Elle avait uniquement fait des affaires avec une nouvelle clientèle. Cela lui coûtait peut-être 200 000 ventes par an ! Elle a rapidement instauré pour de bon notre système CF/ chargé des inscriptions par correspondance. 

Dans son cas (comme dans le cas d’une org qui se constitue ou qui est réorga­nisée), elle n’était même pas consciente du problème, et donc ne possédait aucun programme pour le résoudre. 

On trouve souvent ce cas : on peut mettre au point un programme qui supprime le besoin d’un certain autre programme. Si on enlève les facteurs qui créent le problème, on peut se dispenser du programme qui le résout. Mais c’est tellement rare, que ce n’est pas humain dans la plupart des cas. 

Par exemple, les médecins sont une solution publique au problème des maladies du corps humain. Si on supprimait ce problème, on pourrait annuler le « programme médecin » en toute sécurité. C’est pourquoi les médecins nous combattent parfois. Ils pensent que nous travaillons à supprimer le problème pour lequel ils constituent un programme. Il faudrait avoir mieux qu’un meilleur remède. Il faudrait supprimer de la quatrième dynamique (l’humanité) les causes de maladie. Celles-ci ne seraient pas ce que les gens croient, étant donné que, dans la société, le problème persiste et le « programme médecin » aussi. Il ne peut pas s’agir du véritable problème. On en sait assez sur les causes des maladies pour donner l’impression que le problème est résolu, mais c’est tout. En fait, la mauvaise statistique de gens malades augmente. Nous avons suffisamment pénétré ce domaine dans la recherche pour savoir que les suppressifs rendent les gens malades, et c’est un départ suffisant pour en faire un problème d’éthique, pas un problème de traitement ! En étendant cette théorie, on pourrait constater que ce problème n’est pas causé par les germes de Pasteur, mais par les groupes suppressifs. Dans ce cas, on augmenterait les programmes d’éthique. En fait, si ceux-ci étaient la solution, le « programme médecin » perdrait de l’impor-tance car il ne serait plus la seule solution. 

Ce qui précède n’est pas une déclaration d’intention ou un plan. C’est un exemple illustrant comment un vieux programme standard peut devenir moins important. Notez que l’on devrait a) formuler le problème mieux qu’il ne l’a été, b) isoler les causes du vrai problème, c) instituer un « projet spécial » pour s’occuper de ces causes-là, d) voir si le problème est à présent mieux pris en main, e) l’abandonner s’il n’a pas résolu le problème, ou f ) en faire un programme standard s’il s’est révélé efficace, g) réduire le vieux programme. 

Donc, abandonner simplement un programme éprouvé (sans y revenir comme dans les points [a] à [f] ci-dessus) peut se révéler être une catastrophe, étant donné que cela peut laisser s’introduire un vieux problème alors qu’on a déjà assez de problèmes. 

Les programmes abandonnés alors qu’ils étaient efficaces sont actuellement la raison principale pour laquelle les orgs ont des difficultés. 

Vous pouvez toujours faire mieux fonctionner une org en étudiant les vieux programmes qui ont réussi et en les remettant en vigueur. 

Si vous preniez la liste ci-dessus à Saint Hill, les programmes principaux de SH depuis 1959, et simplement y reveniez (les rendiez plus proches de l’original) et les remettiez en vigueur, le revenu doublerait probablement. 

Si nous n’abandonnions ne serait-ce que cinq de ces programmes, l’org de SH s’effondrerait sans aucun doute. 

Si nous ajoutions six nouveaux programmes directement dans l’org, sans tenir compte du problème à résoudre, nous pourrions distraire le staff de son travail au point que les vieux programmes standard en souffriraient et l’org s’effondrerait. 

Parfois, même dans nos orgs, nous introduisons de nouveaux arbitraires qui créent de nouveaux problèmes dont nous n’avons pas besoin. Ceux-ci sont les sources dont nous pouvons nous passer. Si nous n’abolissions pas de manière routinière de tels problèmes engendrés par l’org, nous disparaîtrions en un an. 

Donc, nous chérissons et continuons les programmes existants que nous possé­dons, et les étudions continuellement pour être sûrs qu’ils ne cessent pas d’être « en place ». 

Ceci n’est pas une liste des problèmes rencontrés à Saint Hill ; c’est une liste de solutions. Car il se peut que ces programmes résolvent accidentellement des problèmes que nous ne pouvons pas encore clairement formuler. 

Ce n’est pas une liste de tous les programmes principaux en Scientologie. Ces derniers se trouvent dans les lettres de politique administrative des années passées, et particulièrement de 1965. 

C’est une liste des programmes principaux de SH, à l’usage des cadres de SH, et c’est une illustration pour les autres sur la manière de programmer, et pour leur montrer que, en tant que scientologues, nous utilisons notre connaissance des mécanismes de la vie, des problèmes et des solutions pour régir les programmes. 

Si tous les problèmes que nous rencontrons étaient uniquement les nôtres, nous pourrions bien sûr simplement les effacer par l’audition. Mais nous existons dans une troisième et quatrième dynamique qui non seulement sont aberrées, mais aussi assez timbrées. Cela nous pose des problèmes (finances, ignorance et intolérance interna­tionales, sectes religieuses et psychiatriques, gouvernements suppressifs, technologie scientifique attardée ou mal utilisée, manque de dignité humaine et un tas d’autres facteurs). 

Nous existons, de ce fait, dans une mer plutôt follement agitée, assaillis par de nombreux contre-courants. 

Au fur et à mesure que nous grandissons, nous pourrons supprimer les causes vicieuses qui font de nos problèmes des problèmes. C’est seulement alors que nous pourrons commencer à laisser tomber certains programmes, étant donné que les problèmes cesseront d’exister. Mais en ce moment, ces problèmes existent et pour les tenir en échec, il y a de nombreuses solutions que nous appelons des pro­grammes. 

Là où l’un de nos programmes standard échoue par manque de discernement, nous voyons alors un problème nous sauter dessus et exiger un programme intensif de la part de cadres plus élevés. 

Quand nous laissons des gens mal informés ou pire introduire de nouveaux arbitraires ou des solutions qui ne résolvent aucun problème, nous perturbons de vieux programmes et bientôt nous avons de graves soucis à cause de programmes inutiles. (Observer un conseil consultatif nouveau et inexpérimenté proposer des « programmes » est une expérience douloureuse pour un cadre expérimenté et efficace. Ces mesures proposées paraissent stupides car elles n’affrontent pas les vrais problèmes de l’org et sont dangereuses car elles vont écarter l’org des programmes corrects existants, desquels le nouveau conseil consultatif semble parfaitement inconscient.) 

Quand une org ne connaît pas ses programmes, elle peut devenir assez stupide et s’attirer de graves ennuis. Si elle les connaît et connaît aussi ses problèmes, elle a de la chance. 

Mais n’importe quelle org de Scientologie est riche en programmes déjà éprouvés et testés et sous une forme exacte. Si elle les fait simplement continuer, elle gagnera même si elle ne voit pas les problèmes. 

Pendant qu’elle gagne, l’org prend de l’expansion, elle peut se permettre plus d’aide, elle subit moins de pression. Puis elle peut commencer à examiner les problèmes eux-mêmes (tout en maintenant la solution sous forme de programme), et il est 

Une org de Scientologie est la mieux équipée pour faire cela car le processing fait monter son staff de ton et il devient ainsi de plus en plus capable de confronter et de voir la source. Ainsi peut-elle finalement supprimer les causes de ses problèmes, étant donné qu’elle peut a) voir le problème et b) voir les mauvaises sources qui créent le problème. 

Tant qu’elle est incapable de voir, il est peu sûr de laisser tomber une solution, quelle qu’elle soit. Et étant donné que les orgs sont un canal ou un moyen en elles­mêmes, elles auront toujours une couche de base de gens qui ne peuvent pas encore voir les problèmes et elles ont donc besoin de programmes explicites à suivre. Quand la couche la plus basse monte, une nouvelle couche basse prend sa place en raison de l’expansion, et ainsi n’y a-t-il pas de fin réelle aux programmes jusqu’au jour où l’univers sera sain. 

Et ce n’est pas pour demain ni même pour après-demain. 

Mais nous faisons des progrès stables et inexorables dans cette direction. Princi­palement grâce à nos programmes, bien appliqués. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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PAS DE REPOLYCOPIE 

GÉNÉRALE CADRES DE SH COURS POUR CADRE 

D’ORGANISATION 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

COMMENT FAIRE UN PROGRAMME POUR UNE ORG CORRECTIONS ET ADDITIONS CORRECTION DE LA SUITE DES PROGRAMMES 

Le sixième programme de SH à partir du haut de la page un déclare : « Trouver un soutien financier pour les activités de SH, ce qui a débouché sur le SHSBC, ce qui a aussi satisfait le point précédent. » Ceci ne fait pas référence au « point précédent » mais au deuxième précédent : « Former le staff technique et administratif pour les orgs du Commonwealth. » Le cours d’instruction spéciale de Saint Hill fut créé a) pour former le staff technique et administratif des orgs du Commonwealth, et b) se révéla être le facteur de la solvabilité de Saint Hill, ce qui était recherché. 

« Le point précédent » : « Faire fonctionner les orgs externes du Commonwealth sur leur propre revenu, sans utiliser toutes les sommes dues à SH ou à Ron comme fonds d’exploitation » a été seulement partiellement résolu, et le SHSBC n’a pas été créé pour y apporter une réponse, bien qu’il y ait aidé. Le système à 7 divisions a commencé à amener une solution (indépendance financière des orgs externes), mais uniquement lorsqu’une bonne division de Qual était installée en premier lieu et lorsque tous les cas ratés ou overrun de la région étaient repris. On peut remarquer que Sydney et Adélaïde, signalées par Auckland comme n’ayant mis en place aucune division de Qual même après deux ans d’insistance, étaient des orgs basses dans la hiérarchie. Les autres qui avaient mis en place une division de Qual et avaient déniché leurs cas ratés et overrun s’amélioraient de façon très nette. Donc la solution pour des orgs externes solvables qui peuvent tourner sans utiliser le revenu de SH ou de Ron réside dans a) l’établissement d’une bonne division de Qual, b) le rattrapage des « cas ratés » de leur région et aussi la réparation de tous les overrun, c) la formation de leur staff en tech et en admin dans le nouveau Qual, et d) la mise en place d’une excellente division de Tech. Celles qui ont réellement fait ça marchent très bien. Sydney, qui avait une fois massacré des cas en faisant l’overrun de la R2-12, a de toute évidence complètement négligé le programme et demeure insolvable. 

1.


L’org a un problème relatif à sa fonction et à sa survie ; 

2. 

À moins que le problème ne soit résolu, l’org n’ira pas bien et peut même aller plus mal ; 

3.

 La solution est en fait une activité ou une procédure de l’org. Nous appelons cela un PROGRAMME ; 

4.


Pour trouver et établir un programme, on conçoit une solution et on la monte indépendamment des lignes de l’org, avec son propre staff et ses propres finances en tant que PROJET SPÉCIAL ; 

5.


Quand on voit qu’un projet spécial est efficace, ou surtout profitable, il est ensuite intégré dans l’org, tel que cela a été mis au point dans le « projet spécial », apportant avec lui son propre staff ; 

6.


L’endroit habituel pour mener un projet spécial est dans le Bureau de LRH, dans le bureau du secrétaire général du HCO ou dans le bureau du secrétaire général de l’org. Les programmes vont dans les départements et divisions concernés, de un à six, pas sept. 

REMANIEMENT D’UN PROJET 

Quand un programme va mal, est modifié au point de ne plus fonctionner, ou quand il est mené sans soin ou abandonné sans que l’ordre en soit donné, deux choses peuvent arriver. 

1.


Le secrétaire général responsable de cette division (ou LRH ou le communica­teur de LRH) place en condition de DANGER les cadres qui auraient dû s’occuper du programme et insiste personnellement pour que le programme soit remis en place en tant que programme ; 

2.


Si cela échoue, le secrétaire général (ou LRH ou le communicateur de LRH) transfère le programme entier dans son propre bureau comme s’il s’agissait d’un nouveau projet spécial, lui procure du personnel et des finances, le met complètement sur pied et puis le fait passer au bon département ou à la bonne division. 

La seconde étape a lieu quand on découvre une non-exécution au cours du point 1 ci-dessus. Comme une condition de danger a déjà été assignée et que le secrétaire général (ou un autre supérieur) s’en occupe déjà en court-circuitant, si on ne peut toujours pas faire redémarrer le programme, aucune autre action ne peut être entreprise sinon prendre tout l’ensemble dans son propre bureau. C’est sûr, quelqu’un est en train de le retenir. Bien qu’on puisse essayer de trouver QUI, il n’y a aucune raison de continuer à bloquer le programme. Après qu’une condition de danger sur un programme a existé pendant un certain temps sans changement d’activité, on perd son temps à continuer de pousser par un biais. La ligne de 

Dans les faits — je fais souvent le point 1 ci-dessus — assignez une condition de danger à un programme qui ne fonctionne pas, occupez-vous-en personnellement et utilisez des actions d’éthique avec les personnes court-circuitées. 

Parfois, quand le point 1 ne marche pas, je réalise qu’il y a toujours des interférences et je prends toute la section dans mon bureau, en tant que fonction de mon bureau. Elle peut rester là un certain temps. Puis je la mets autre part, en transférant la sec­tion entière. Parfois, après le transfert, je dois de nouveau la reprendre. D’habitude, c’est parce qu’elle était au mauvais endroit dans l’org. Si vous placez une section dans le mauvais département ou dans la mauvaise division, elle ne fonctionnera pas, un point c’est tout. L’exception est la division de la direction, et n’importe quoi peut y être placé pour un temps. 

L’erreur classique dans le point 2 est d’oublier que l’on détient la section et d’oublier de la transférer quand elle est bien établie. Si quelqu’un regarde quels chapeaux il porte, il trouve habituellement un programme ou deux dont il s’occupait et qu’il devrait terminer correctement et placer dans l’org même. 

En théorie, tout cadre ou même un responsable peut effectuer les points 1 et 2 ci-dessus. 

Si le point 1 ne fonctionne pas, alors faites le 2. L’erreur principale est d’oublier de terminer l’action du point 2 en replaçant le programme à sa place dans l’org. Pour empêcher que cela arrive, quand vous faites le point 2, changez la section de place aussi sur l’organigramme. Alors elle reste en vue. Autrement, on oublie, et bientôt on commence à se sentir débordé. 

Presque tout cadre s’occupe d’un ou deux projets spéciaux ou même d’un programme. Donc on devrait de manière régulière examiner ses propres chapeaux, les retrouver et terminer les cycles les concernant. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 12 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

SECTIONS, PERSONNEL ET CADRES PTS 

Dans une org, certaines sections, certaines unités, certains membres du personnel et certains cadres deviennent PTS d’éléments suppressifs dans la société. 

Si l’on sait cela, on est moins dérouté par les non-exécutions des ordres et les ennuis dans ces zones. On peut également agir avec efficacité, si l’on prend conscience de ce qui les cause. 

Les sections juridiques, les sections de comptabilité et les sections de construction, ainsi que des unités moins importantes, ont tendance à devenir PTS très facilement. 

Un « PTS » est une source potentielle d’ennuis, cela en raison de ses contacts avec une personne suppressive ou un groupe suppressif. 

L’oppression est une « intention ou une action nuisible contre laquelle on ne peut pas riposter ». Par conséquent, lorsqu’on peut y faire quelque chose, quoi que ce soit, l’oppression diminue. 

Par conséquent, la section juridique devient PTS parce qu’elle est en contact avec des tribunaux SP et des avocats SP ou PTS et qu’elle confronte des suppressifs qui cherchent à nuire à l’org, par diverses actions suppressives. 

La section de comptabilité devient PTS à cause de diverses oppressions à l’occasion de la supervision fiscale ou gouvernementale. 

La branche du domaine, laquelle écoute les suppressifs de l’urbanisme et de l’aménagement du territoire ou du zonage, a tendance à devenir PTS. 

Dans une entreprise ordinaire, la personne chargée des contacts avec les syndicats, continuellement harcelée par les agitateurs syndicaux susceptibles de détruire l’entreprise et démoralisée par la réglementation qui protège ces agitateurs, a tendance à devenir PTS. 

Un officier d’éthique peut devenir PTS. 

L’unité « dossiers morts » peut devenir PTS, à cause de toutes les lettres enthêta. 

Étant donné que le personnel PTS pèse sur les cadres principaux, ces derniers peuvent également devenir PTS et, le moins qu’on puisse dire, c’est que l’org en souffrira. 

Comme il n’est pas facile de rompre les liens avec certains points suppressifs de la société sans la quitter, il reste la solution suivante : un cadre doit venir à bout, sinon des groupes sociaux SP, du moins de la situation créée par ces derniers à l’intérieur de l’org. 

L’idéal, c’est de débarrasser les groupes sociaux des SP. Mais lorsque cela s’avère impossible, on peut faire plusieurs choses : 

a. 


Limiter le nombre de membres du personnel de l’org contactés par de tels groupes ; 

b.


Donner de temps à autre des S & D au personnel de l’org qui a des contacts avec de tels éléments suppressifs ; 

c. 


Remplacer fréquemment ce type de personnel ; 

d.


Mettre au point un système qui empêche les SP d’influencer facilement le personnel de l’org autorisé à rester en contact avec eux ; 

e. 


Arriver progressivement, mais inébranlablement, à une position qui permette de débarrasser les groupes sociaux en question des suppressifs, par exemple, en ayant plus d’influence en tant qu’org, en poursuivant en justice, en dénonçant, en éduquant le public et par d’autres moyens. 

INDICATEURS 

Le premier indicateur qui permette à un cadre d’une org de voir qu’une unité ou un membre du staff devient PTS est la non-exécution des ordres. Ces membres du personnel sont écrasés de diverses manières par les groupes sociaux SP, et il ne leur reste plus la moindre énergie pour accomplir leurs fonctions ou faire avancer les programmes de l’org. 

Comme autre indicateur, il y a la fréquence des maladies et le manque de progression du point de vue cas chez ces membres du staff PTS. 

Le troisième indicateur, c’est le cadre qui se retrouve avec le chapeau d’un tel membre du personnel sur les bras. 

Un cadre qui ne remarque pas de tels indicateurs et qui n’agit pas est lui aussi PTS, ou bien, tout simplement, il n’a pas l’envergure d’un cadre. 

Il existe plusieurs méthodes par lesquelles un membre du staff qui agit comme point de contact entre l’org et les suppressifs peut contrecarrer les représentants de groupes suppressifs. 

L’une des méthodes consiste à toujours enregistrer ouvertement tout ce que dit le représentant d’un groupe suppressif. « Ah ! Monsieur Filou, du bureau des percep­tions ? Bien. Attendez un peu, que je puisse enregistrer tout ce que vous dites. Bien. Ça enregistre, maintenant. Allez-y. » C’est ainsi que nous avions l’habitude de nous y prendre avec le Internal « Revenue » Service [le fisc américain] aux États-Unis, et ce avec d’excellents résultats. Le point de contact de l’org arrêtait toujours l’inspecteur de l’I.R.S. qu’on nous envoyait, branchait un magnétophone portatif et, à ce moment-là, seulement à ce moment-là, laissait parler le bonhomme. C’était très effi­cace. Ce n’est que lorsqu’elle abandonna cette méthode que cette org eut des ennuis avec le fisc. Quand on cessa l’action d’enregistrer les paroles SP des représentants de l’I.R.S., ceux-ci se mirent à invectiver le personnel ; ce dernier devint PTS, se mit à faire des erreurs insensées et à ignorer les ordres de l’org relatifs au fisc. 

Chaque fois que ces représentants viennent faire un tour, ils essayent d’impliquer le plus possible de membres du staff. Grr, grrr, ils menacent et sèment la pagaille. Il faut que les membres du staff, sauf le point de contact, les mettent en quarantaine (les ignorent par le silence). On doit donner aux membres du staff d’une unité sus­ceptible de devenir PTS, l’ordre de disparaître sans un mot dès qu’un représentant de ce genre se montre. Pas de conversation « à bâtons rompus » ou de disputes avec ce genre de personnes. Le membre du personnel qui s’en occupe doit montrer le représentant du doigt, si un autre membre du staff se trouve dans les parages, et dire une phrase clé du genre : « C’est quelqu’un du gouvernement. » Après quoi, tous les autres membres du staff de l’unité lui tournent le dos ou s’en vont ostensiblement. Si vous agissez ainsi, ces représentants n’ont aucune raison de se sentir offensés, mais ils deviennent très mal à l’aise, font ce qu’ils ont à faire en vitesse, oublient qu’ils avaient pour mission de semer la pagaille, et quittent les lieux rapidement. Ne croyez pas que la politesse vous aidera. Tirer son chapeau à des serpents n’a jamais empêché quelqu’un de se faire mordre. S’en aller, si. 

Les membres du staff sont si « raisonnables » qu’ils pensent que ces représentants de groupes SP sont là pour des raisons nécessaires ou dans un certain but ou qu’on peut raisonner avec eux. C’est absurde. 

Il n’existe pas de reporters qui soient bons. Il n’existe pas de gouvernements ou de représentants de groupes SP qui soient bons. Plus vous essayerez d’être gentils, plus vous en pâtirez. Et plus vite vous l’apprendrez, plus heureux vous serez. 

Il ne devrait y avoir qu’un membre du staff à ces points de contact dans l’org pour s’occuper de ce genre de personnes et l’on doit faire un rapport d’éthique sur tout autre membre du staff qui leur parle. 

Cela limite la portée de l’enturbulation. Le membre du staff qui s’en occupe peut devenir expert dans le domaine. Mais même dans ce cas, surveillez les indicateurs de ce membre du staff, et dès que de mauvais indicateurs font leur apparition, changez le point de contact. 

Ne permettez jamais à de telles personnes d’avoir accès auprès des personnes haut placées dans l’org ou dans l’unité. Dirigez-les vers le personnel spécialisé qui peut expédier l’affaire en un quart de tour et leur faire quitter les lieux rapidement. 

Si vous voyez un administrateur happer les terminaux (s’identifier) avec de tels représentants, transférez-le à un autre poste de l’org. Sinon, il cessera très vite de respecter la politique administrative et provoquera l’effondrement de l’org. 

Quand de tels représentants agissent d’une façon très suppressive ou qu’ils semblent très suppressifs, faites faire une enquête à leur sujet, découvrez le scandale et attaquez. Par bonheur, il est vrai que ce genre de personne a aussi, dans son passé, des crimes qu’on peut découvrir. Trouvez-les et dénoncez-les. 

Les SP sont en guerre. Un comportement agréable, un comportement méchant, tout comportement signifie tout simplement : recrudescence de la guerre. Alors ripostez comme à la guerre. 

Dans toute l’histoire de la Scientologie, aucun des reporters qui nous a interviewés ne nous a jamais aidés. C’est lorsqu’ils montraient les meilleures intentions du monde que leurs intentions étaient les plus mauvaises, et nous avons toujours regretté de leur avoir parlé. Même si le reporter est très bien, son journal ne l’est pas et son article sera déformé. Nous avons agi pour le mieux lorsque nous avons envoyé promener les reporters, et le pire que nous ayons fait, c’est d’avoir été gentils. Donc, moralité : une personne qui fait partie d’un groupe SP finira par rendre l’org ou une certaine partie de l’org PTS, peu importe son comportement. 

Peut-être ces mots semblent-ils durs et déraisonnables, mais ce qui est vrai est vrai, et ce n’est que lorsque nous ignorons cela que nous nous retrouvons tourneboulés. Les représentants des groupes SP rendent PTS les membres du staff, les unités ou les sections, provoquent des non-exécutions des ordres, sèment la pagaille. 

Le fait que les SP attaquent la Scientologie n’est pas un simple fruit de l’imagina-tion. Nous en avons eu des tas de preuves pendant seize ans. 

Nous avons commencé à prospérer le jour où nous avons débarrassé les lignes de l’org de la correspondance des SP du public et que nous l’avons envoyée aux dossiers morts. Nos cadres ont commencé à être efficaces, nous nous sommes mis à respecter la politique administrative et nous avons commencé à grandir. 

Nous arriverons donc à une nouvelle expansion, par la seule application du contenu de cette lettre de politique administrative. 

Personnellement, je trouve ce genre de représentants et leurs tentatives pour semer le trouble plutôt pitoyables. 

Je pense que les tentatives actuelles pour nous perturber et les accusations à propos de choses que nous ne faisons jamais prouvent une chose : ces gens-là ne nous veulent pas de bien. Mais plus d’un membre du staff et plus d’un cadre tentent désespérément de se montrer gentils avec eux. 

L’astuce consiste à se rendre compte que certains groupes sont SP, à les recon­naître et à en venir à bout. 

Soyez vigilants et restez en vie. Ce ne sera pas toujours comme ça. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 FÉVRIER 1967 (Également publiée comme HCOB, même date, même titre.) 

COURS POUR CADRE 

D’ORGANISATION 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LA RESPONSABILITÉ DES LEADERS 

Voici quelques commentaires sur le POUVOIR, sur le fait d’être ou de travailler près du pouvoir ou sous celui-ci, c’est-à-dire d’un leader ou de quelqu’un exerçant une influence vaste et primordiale sur les affaires des hommes. 

Je l’ai écrit de cette façon, en utilisant deux personnages véridiques, afin de donner un exemple d’une dimension suffisante pour susciter l’intérêt et afin de pourvoir à une lecture plaisante. Et j’ai utilisé le domaine militaire de façon que cela puisse être compris clairement, sans restimulation de problèmes administratifs. 

Soit dit en passant, le livre cité en référence est un ouvrage remarquable. 

LES ERREURS DE SIMON BOLÍVAR ET MANUELA SAENZ 

Référence : l’ouvrage intitulé 

Les Quatre Saisons de Manuela. 

Une biographie de Victor W. von Hagen.

Collection livre de poche, Mayflower Dell. Octobre 1966. Six shillings.

Simon Bolívar fut le libérateur de l’Amérique du Sud, et délivra celle-ci du joug de l’Espagne. 

Manuela Saenz fut la libératrice et sa compagne. 

Leurs actes et leur destin sont parfaitement consignés dans cette émouvante biographie. 

Au-delà de sa valeur purement dramatique, le livre dévoile et motive un certain nombre d’actions présentant un immense intérêt pour tous ceux qui dirigent, qui soutiennent des leaders ou en sont proches. 

Simon Bolívar était un personnage très puissant. Il était l’un des hommes les plus riches d’Amérique du Sud. Il possédait des capacités personnelles qui n’étaient données qu’à quelques hommes sur cette planète. Il fut un chef militaire sans pareil dans 

Manuela Saenz était une femme brillante, belle et capable. Elle était loyale et dévouée, très comparable à Bolívar, bien au-dessus de l’humanoïde moyen. Alors pourquoi a-t-elle vécu en paria vilipendé, pourquoi a-t-elle fait l’objet d’un rejet social si violent, et pourquoi est-elle morte dans la misère, oubliée par l’histoire ? Quelles erreurs a-t-elle commises ? 

LES ERREURS DE BOLÍVAR 

La libération de choses est la dramatisation inverse inexprimée (le côté opposé de la médaille) de l’esclavage imposé par les mécanismes du mental. À moins qu’il y ait quelque chose vers lequel libérer l’homme, l’acte de libération est tout simplement une protestation contre l’esclavage. Et comme aucun humanoïde n’est vraiment libre tant qu’il est aberré dans le cycle du corps, le libérer politiquement n’est bien sûr qu’un beau geste, puisque cela ne le libère que dans l’anarchie de la dramatisation de ses aberrations, sans AUCUN contrôle quel qu’il soit, sans quelque chose d’extérieur à combattre ; et s’il n’extériorise pas son intérêt, il sombre bruyamment ou tranquil­lement dans la folie. 

Bien entendu, une fois qu’un tort immense, telle que la dépravation des êtres, a été commis, il n’y a bien sûr pas de liberté, sauf en se libérant de la dépravation elle-même, ou du moins, de ses influences les plus évidentes dans la société. En bref, il faudrait « désaberrer » un homme avant que l’ensemble de toute sa structure sociale puisse être désaberrée. 

Si l’aptitude à libérer l’homme de l’ensemble de ses modèles de comportement réactif faisait entièrement défaut, alors on pourrait au moins le libérer de ses resti­mulateurs à l’intérieur de la société. Si l’on avait l’ensemble de toutes les données (mais qu’on ne disposait pas de la tech de Scientologie), on pourrait tout simplement se servir de modèles de comportement réactifs pour faire voler en éclats la vieille société, puis en ramasser les morceaux et les réagencer soigneusement en un nouveau modèle. Si l’on n’avait aucune idée de combien quelqu’un pouvait devenir réactif (et Bolívar n’avait évidemment aucune connaissance, quelle qu’elle soit, dans ce domaine), il restait néanmoins une formule efficace, utilisée « instinctivement » par la plupart des leaders politiques qui réussissent et ont le sens pratique : 

Si vous libérez une société des facteurs erronés que vous observez et que vous utilisez la force pour exiger qu’elle fasse ce qui est correct, et si vous poursuivez votre action avec détermination et jusqu’au bout, sans constamment tergiverser, vous pouvez, en appliquant votre charme et vos talents, instaurer de grandes ré­formes politiques ou redresser un pays sur le déclin. 

Ainsi, la première erreur de Bolívar — c’était également la plus répétée — est contenue dans les mots vous observez dans le paragraphe précédent. Il n’a pas regardé et n’a même pas écouté les rapports secrets fiables. Il était si sûr de pouvoir arranger les choses par son charisme ou de pouvoir arranger les choses en se battant, ou de pouvoir arranger les choses par son charme qu’il n’a jamais cherché quoi que ce soit qui n’allait pas pour le corriger, jusqu’à ce qu’il soit trop tard. Ceci est le comble de la confiance en soi, confinant à la vanité suprême. « Lorsqu’il apparaîtrait, tout 

Non pas pour me comparer à Bolívar, mais pour montrer comment je comprends ceci : 

À une époque, j’avais quelque chose de similaire : « Je continuerai d’aller de l’avant aussi longtemps que je pourrai, et quand on m’arrêtera, alors je mourrai. » C’était une solution relativement bénigne à dire, mais réellement difficile à comprendre à moins que vous n’ayez une petite idée de ce que j’entendais par « continuer d’aller de l’avant ». Les météorites continuent d’avancer — très, très vite. Et moi aussi. Puis un jour, il y a très longtemps, j’ai fini par être arrêté, après un nombre incalculable de petits arrêts dus à des relations sociales et à ma famille, pour me préparer, et cela a atteint son apogée dans une marine davantage intéressée par les galons que par la mort des ennemis, et littéralement, j’ai laissé tomber. Pendant un certain temps, je n’arrivais pas à comprendre le moins du monde ce qui n’allait pas chez moi, la vie était tout à fait invivable, jusqu’à ce que je trouve une nouvelle solution. Par consé­quent, je connais bien la fragilité de ces solutions uniques. Ce n’est pas pour me comparer à qui que ce soit : mais juste pour vous montrer que cela peut arriver à n’importe lequel d’entre nous, et pas seulement aux Bolívar. 

Sur le plan personnel, Bolívar manquait totalement de perspicacité. Il ne pouvait voir que les apparences, et même dans ce cas, il n’observait, ni n’écoutait. Il arrangeait les choses par son charisme. Pitoyablement, ce qui causa sa perte est qu’il en ait été capable… Jusqu’à ce qu’il n’en soit plus capable. Quand il ne pouvait plus les arranger par son charisme, il rugissait. Et lorsqu’il ne pouvait pas rugir, il livrait bataille. Cependant, les ennemis civils n’étaient pas des ennemis militaires, et par conséquent, il ne lui restait absolument aucune solution. 

Il ne lui vint jamais à l’esprit d’entreprendre quoi que ce soit d’autre que d’user de son magnétisme personnel pour arranger les choses et remporter des victoires. 

Sa perte vint de l’usage abusif d’un talent, simplement parce que c’était facile ! Il était devenu trop bon quand il s’agissait de cette chose-là. C’est pourquoi il n’eut jamais recours à d’autres talents et il ne songea même pas un seul instant qu’il puisse exister d’autres façons de faire. 

Il était incapable d’appréhender une situation, quelle qu’elle soit, et n’avait pas la moindre idée des étapes d’organisation et de préparation nécessaires à la victoire politique et personnelle. Il ne connaissait que l’organisation militaire, et c’est là que s’arrêtait sa perspicacité en matière d’organisation. 

L’enseignement qu’il reçut baignait dans l’ivresse de la Révolution française, laquelle est notoire pour son incapacité organisationnelle à bâtir une culture, et ce, fatalement, d’un maître manquant singulièrement d’esprit pratique dans sa vie privée (Simon Rodriguez, un prêtre défroqué devenu précepteur). 

Bolívar n’avait aucune compétence financière personnelle. Il commença fortuné et finit dans la misère, sa statistique passant de celle de l’un des hommes les plus riches de l’Amérique du Sud, si ce n’est le plus riche, à celle d’un homme en exil, 

Aussi, il n’est pas étonnant que nous trouvions deux autres erreurs très graves menant à sa chute : il n’a pas récompensé ses troupes ni ses officiers et il n’a pas essayé de rendre solvables les États dont il avait pris le contrôle. Passe encore qu’ils ne soient pas payés, s’il y avait encore de longues années de bataille à venir, et puisque les véritables richesses n’avaient pas encore été conquises, mais ne pas les récompenser alors que tout le territoire était à sa disposition ! Alors là ! 

La limite de son habileté consistait à exiger, pour la paye et quelques dépenses domestiques, un peu d’argent des églises (lesquelles n’étaient pas activement contre lui au départ, mais s’irritèrent énormément de ses actions). 

Il aurait pu (et aurait dû) mettre de côté tous les biens et tous les domaines des royalistes afin de les partager entre ses officiers, leurs hommes et ses partisans. Ces biens n’avaient plus de propriétaire. Et cette omission a coûté à l’économie du pays les impôts provenant de tous ces domaines productifs (toute la richesse des terres). Il n’est donc pas surprenant que son gouvernement — ces domaines imposables étant désormais improductifs, ou au mieux, exploités par des profiteurs ou pillés par des Indiens — ait été insolvable. En plus, en omettant de faire une action aussi évidente, il a livré ces biens entre les mains d’ennemis plus prévoyants, et laissé ses officiers et ses hommes sans le sou, incapables de financer un soutien destiné à leur propre stabilité dans la nouvelle société, et de ce fait, à la sienne. 

Quant aux finances de l’État, les grandes mines d’Amérique du Sud, soudain sans propriétaire, furent négligées. Puis des aventuriers étrangers ont fait main basse dessus et les ont exploitées : ils sont tout simplement venus et les ont prises sans payer. 

L’Espagne avait administré le pays avec les finances venant de la dîme sur les mines et des impôts généraux. Non seulement Bolívar ne collecta pas ces dîmes, mais il laissa les terres perdre leur valeur, au point qu’elles n’étaient plus imposables. Il aurait dû relancer l’exploitation des terres par tous les moyens, et il aurait dû nationaliser toutes les mines royalistes aussitôt en sa possession. Ne pas faire ces choses était pure folie, mais typiquement humanoïde. 

Il aurait dû totalement déléguer la répartition des terres à des comités d’officiers, fonctionnant comme des cours de revendications, sans se salir les mains dans l’iné-vitable corruption. Il s’est retrouvé doublement vulnérable, car non seulement il ne s’en est pas occupé, mais lorsque quelqu’un s’appropriait quelque chose, c’est sur lui que le sceau de la corruption retombait. 

En outre, malgré toutes ses chevauchées et toutes les batailles qu’il y avait livrées, il ne prit pas conscience de l’immensité de ses territoires, et ainsi, il chercha à instaurer un gouvernement ultra-centralisé, non seulement en centralisant les États, mais en centralisant également les diverses nations en un État fédéral. Et cela sur un continent gigantesque, couvert de chaînes de montagnes, de jungles et de déserts infranchissables, et au sortir d’une guerre d’usure, alors que ni la poste, ni le 

Un niveau d’autorité allant du pueblo (village) à la province, de la province au pays et du pays à un État fédéral, n’était réalisable (dans les territoires de provinces aussi immenses où les candidats ne pouvaient jamais être personnellement connus sur un vaste territoire, et dont les opinions ne pouvaient même pas circuler au-delà de quelques kilomètres du sentier muletier) qu’à la condition que seul le pueblo ait une structure démocratique et que le reste, à partir du pueblo vers le haut, se fasse entièrement par nomination, Bolívar lui-même ratifiant les titres, si tant est qu’il eut besoin de le faire. Si ses propres officiers et ses propres armées avaient contrôlé le pays en tant que propriétaires de tout ce qui avait été confisqué aux royalistes et à la couronne d’Espagne, il n’y aurait pas eu de révoltes. Bien sûr, il y aurait eu quelques petites guerres civiles, mais il aurait pu y avoir, à un niveau fédéral, un tribunal chargé de régler leurs derniers différends, et d’un côté, ça les aurait obligés à tellement se déplacer sur ces vastes distances que leurs ardeurs procédurières auraient été refroidies, tandis que de l’autre, les règlements de compte impitoyables lui auraient donné, à condition qu’il soit resté impartial, les chefs les plus puissants. 

Il n’a pas abandonné et abdiqué une position de dictateur. Il a cru que les hommages et la compétence militaires étaient des instruments de paix. La guerre n’engendre que l’anarchie, donc il récolta l’anarchie. La paix, c’est plus que « Commander pour unir », sa devise préférée. Une paix constructive consiste à mettre les gens au travail, à leur donner de quoi faire quelque chose dont ils veulent faire quelque chose et à leur dire de s’y mettre. 

Il n’a jamais su reconnaître un suppressif et n’a jamais considéré qu’il était néces­saire de tuer quelqu’un, sinon sur un champ de bataille. Là, c’était glorieux. Pourtant, quelqu’un s’employa à détruire son nom et son âme ainsi que la sécurité de tous ses partisans et amis : le SP Santander, son vice-président, que n’importe quel peloton de caporaux aurait pu arrêter et exécuter sur le centième des preuves existantes, Santander qui réussit à détourner l’ensemble des finances publiques et à retourner la population contre Bolívar sans que celui-ci, constamment mis en garde, preuves à l’appui, ne lui adresse jamais la moindre réprimande. Et ceci provoqua sa perte de popularité et finalement son exil. 

Il omit également, de la même façon, de protéger son état-major et Manuela Saenz contre ses autres ennemis. Il affaiblit donc ses amis et ignora ses ennemis, par simple négligence. 

Alors qu’il se débarrassait de l’Espagne, il commit sa plus grande erreur, en ce sens qu’il ne se débarrassa pas du serviteur le plus puissant de cette nation, l’Église. Il ne l’a même pas décentralisée, il n’a même pas récompensé une branche sud-américaine séparée pour la rendre loyale ou fait quoi que ce soit (à part extorquer de l’argent) à cette organisation qui travaillait en permanence pour l’Espagne comme elle seule pouvait le faire : dans les coulisses, en agissant sur chaque personne du pays, faisant régner une terreur anti-Bolívar. Lorsqu’un tel groupe cesse d’être universel et devient ou est l’allié d’un ennemi, soit vous le corrompez, soit vous l’éliminez. 

Puisque l’Église possédait de vastes propriétés et que les troupes et les partisans de Bolívar ne touchaient même pas la maigre solde du soldat, et si on allait ignorer délibérément les propriétés royalistes, on aurait pu au moins saisir les biens de l’Église et les leur donner. C’est ce que le général Vallejo fit en Californie, en 1835, quasiment à la même époque et sans s’attirer les foudres de Rome. Ou bien les pays désargentés auraient pu les prendre en charge. Dans un jeu comme celui de la poli­tique sud-américaine, vous ne permettez pas à un ennemi d’avoir de l’argent et d’être solvable alors que vos amis meurent de faim. Oh ! non. 

Il a gaspillé ses ennemis. Il exporta les « godos » ou les soldats royalistes vaincus. La plupart n’avaient pas d’autre patrie que l’Amérique du Sud. Il ne publia pas d’amnistie sur laquelle ils puissent compter. Il les exila par bateau ou les laissa mourir dans les fossés, y compris les meilleurs artisans du pays. 

Lorsque le général Rodil refusa de livrer la forteresse de Callao, après que le Pérou fut conquis, Bolívar, ne réussissant pas à obtenir la reddition après de nombreuses offres d’amnistie, fit le siège du fort. Quatre mille réfugiés politiques et quatre mille hommes de troupes royalistes périrent au cours de nombreux mois sous les yeux de Lima — combattue violemment par Bolívar, uniquement parce que le fort résistait. Mais il était urgent que Bolívar redresse le Pérou, pas qu’il se batte contre un ennemi déjà vaincu. Puisque Bolívar disposait des troupes pour le faire, face à un commandant aussi insensé que Rodil, la solution appropriée eût été d’installer une puissance de feu de canons en enfilade, propre à décourager toute sortie du fort, de poster une grande quantité de ses propres troupes à distance, dans une position d’attaque, mais tranquille et confortable, et de dire : « Nous ne nous battrons pas. La guerre est finie, espèce d’imbécile. Regardez-moi ces imbéciles là-dedans se nourrissant de rats, alors qu’ils pourraient simplement sortir et dormir à la maison ou partir pour l’Espagne, ou même s’enrôler chez moi, ou tout simplement s’en aller camper. » Et il aurait dû laisser tout le monde entrer et sortir à sa guise, faisant du commandant du fort (Rodil) la proie, à l’extérieur, de toutes les mères et épouses éplorées et, à l’intérieur, des mutins et des déserteurs potentiels, jusqu’à ce que, penaud, il renonce effectivement à ses prétentions : un homme ne peut combattre seul. Mais pour Bolívar, la bataille, c’était la gloire. Et il finit par être profondément détesté parce que l’incessante canonnade, qui ne menait à rien, exaspérait. 

Bolívar accordait une grande importance aux honneurs. Être aimé était sa vie. Et sans doute était-ce plus important pour lui que de veiller à ce que les choses marchent vraiment droit. Il ne transigea jamais avec ses principes, mais il vivait d’admiration, un régime plutôt malsain puisqu’il exige alors une « mise en scène » permanente. On est ce que l’on est, et non pas ce pour quoi on est admiré ou haï. Celui qui se juge d’après ses victoires ne fait que constater que ses postulats ont marché et cela développe la confiance en ses aptitudes. Mais celui qui a besoin qu’on lui dise que cela a marché ne fait que critiquer sa propre vue et tend à ses ennemis l’arme avec laquelle ils pourront, à volonté, porter atteinte à son orgueil. Les louanges sont agréables. C’est merveilleux d’être remercié et admiré. Mais ne travailler que pour cela ? 

Et sa soif, sa dépendance de la drogue la plus capricieuse de l’histoire — la gloire — causèrent la mort de Bolívar. Cette arme que l’on offre soi-même. Conti­nuellement, il faisait savoir au monde entier comment le tuer : lui faire perdre l’estime des autres. Et comme l’argent et les terres permettent d’acheter un nombre 

Il détenait tout le pouvoir. Il ne s’en servit ni pour le bien, ni pour le mal. On ne peut détenir le pouvoir et ne pas l’utiliser. Cela viole la formule de Puissance. Car ainsi, ça empêche les autres d’accomplir les choses qu’ils accompliraient si eux détenaient une parcelle du pouvoir. Donc, la seule solution qu’ils entrevoient est l’élimination de celui qui détient le pouvoir, puisqu’en omettant d’en faire usage ou de le déléguer, il fait involontairement obstacle à tous leurs projets. C’est pourquoi même nombre de ses amis et de ses armées convinrent finalement qu’il devait partir. Ce n’étaient pas des hommes talentueux. Ils étaient dans le pétrin. Mais, il fallait faire quelque chose, mauvais ou bon. La situation était désespérée, après quatorze années de guerre civile, les choses étaient en ruine et la famine régnait. Par consé­quent, il fallait qu’ils détiennent une parcelle de ce pouvoir absolu, sinon, il n’y avait absolument rien qu’ils puissent faire. Ce n’était pas des esprits brillants. Bolívar pensait que des « esprits brillants » ne lui étaient d’aucune utilité, même s’il les sollicitait verbalement. Il observait leurs solutions mesquines, souvent meurtrières et les leur reprochait. Et ainsi, il détenait le pouvoir, mais ne l’utilisait pas. 

Il ne supportait pas d’être menacé par une autre personnalité. 

Les problèmes au Pérou survinrent lorsqu’il prit le dessus sur le véritable conquérant de ce pays, l’Argentin La Mar, à l’occasion d’un triomphe mesquin, concernant le rattachement de Guayaquil à la Colombie. Bolívar désirait redorer son blason et ne vit pas que cela lui coûta vraiment, à lui et au Pérou, le soutien de La Mar qui, on le comprend aisément, démissionna et rentra chez lui, abandonnant à Bolívar la conquête du Pérou. Malheureusement, il s’en était déjà rendu maître. Tout ce dont La Mar avait besoin, c’était de quelques troupes pour se débarrasser d’une petite armée royaliste. La Mar n’avait pas besoin que le Pérou perde Guayaquil — ce qui, de toute façon, n’apporta jamais rien de bon à personne ! 

Lorsqu’il était confronté à deux domaines contenant des problèmes, Bolívar devenait inactif, il ne savait pas quel cap prendre. Alors, il ne faisait rien. 

D’une bravoure supérieure à celle de tous les généraux de l’histoire sur le champ de bataille, dans les Andes ou au milieu de fleuves impétueux, il n’avait pas vraiment la bravoure nécessaire pour faire confiance aux esprits inférieurs et pour continuer de les soutenir lorsqu’ils commettaient des bévues, souvent terribles. Il craignait leurs bévues. Voilà pourquoi il n’osa pas lâcher ses meutes, lesquelles n’attendaient que ses ordres. 

Il savait mener les hommes, les faire se sentir en pleine forme, les faire combattre et donner leur vie après des souffrances qu’aucune armée ailleurs dans le monde n’a jamais endurées, ni avant, ni après. Mais, il ne sut pas utiliser ces hommes, même lorsqu’ils le suppliaient de le faire. 

Il faut un niveau effrayant de bravoure pour utiliser des hommes dont vous savez qu’ils peuvent être cruels, malfaisants et incompétents. Il ne craignait pas qu’ils puissent un jour se retourner contre lui. Ce n’est que lorsqu’ils finirent par le faire qu’il fut choqué. Mais il protégea « le peuple » de l’autorité qui avait été accordée à des gens d’une compétence douteuse. Si bien qu’il n’utilisa jamais que trois ou quatre généraux dotés d’un tempérament modéré et d’une compétence hors pair. 

Quant au reste, il leur refusa le pouvoir. Très prévenant à l’égard d’un « peuple » pas très bien défini, mais très mauvais en réalité pour le bien de tous. Et cela entraîna bel et bien sa mort. 

Non. Bolívar, c’était de la mise en scène. 

Ce n’était rien que de la mise en scène. On ne saurait commettre de telles erreurs et encore prétendre que l’on voit la vie telle qu’elle est, le cœur battant et bien réelle. Les vrais hommes et la vraie vie sont remplis de situations dangereuses, violentes, vivantes ; et les blessures font mal ; et la famine représente le désespoir même, surtout lorsqu’elle frappe quelqu’un que vous aimez. 

Cet acteur fabuleux, doté d’un potentiel personnel hors du commun, commit l’erreur de croire que le thème de la liberté et son grand rôle sur scène suffiraient à faire passer les longues heures de labeur et de souffrance des hommes, à leur acheter du pain, à payer leurs putains, à éliminer les amants de leurs femmes, à panser leurs blessures ou même à injecter, dans leurs vies si éprouvées, suffisamment de tragédie pour qu’ils aient envie de la vivre. 

Non, Bolívar fut malheureusement le seul acteur sur scène et personne d’autre au monde n’était réel pour lui. 

Et il en est mort. Ils l’aimaient. Mais eux aussi étaient sur scène, et selon son scénario ou le scénario de liberté de Rousseau, ils y mouraient, et ils n’avaient pas de scénario pour vivre leurs vies bien réelles. 

Jugé comparativement aux obstacles qu’il rencontra, aux gens et aux territoires sur lesquels il livra bataille, il fut le plus grand chef militaire de toute l’histoire. 

Mais, pour lui-même et ses amis, il échoua lamentablement. 

Tout en étant, de surcroît, l’un des plus grands hommes à avoir vécu. Nous voyons donc vraiment à quel point d’autres, dans la peau de leaders parmi les hommes, doivent être minables. 

MANUELA SAENZ 

En tant que maîtresse de Bolívar, la tragédie de Manuela Saenz fut qu’elle ne fut jamais utilisée, qu’elle n’eut jamais une part du pouvoir et que Bolívar ne l’a ni protégée, ni honorée. 

C’était une femme intelligente, splendide, d’une fidélité et d’une compétence extraordinaires, dotée d’une « intuition » prodigieuse, susceptible de donner beaucoup de satisfaction et de rendre des services énormes. Mais seule sa capacité à donner satisfaction fut utilisée, et encore, pas tout le temps, ni même honnêtement. 

Tout d’abord, Bolívar ne l’a jamais épousée. Il n’épousa jamais personne. Cela ouvrait une brèche incroyable dans toute défense qu’elle puisse jamais ériger contre ses ennemis à elle ou à lui, lesquels étaient légion. Donc, sa première erreur fut de ne pas se débrouiller, d’une façon ou d’une autre, pour se faire épouser. 

Elle avait un mari dont elle était séparée, auquel elle avait été plus ou moins vendue, et indirectement, elle a laissé cela détruire sa vie. 

Elle aurait pu échafauder toutes sortes d’actions pour venir à bout de ce problème de mariage. 

Elle bénéficiait de la solide amitié de tous les conseillers en qui Bolívar avait confiance, même de son vieux précepteur. Cependant, elle n’arrangea rien pour elle­même. 

Elle était entièrement dévouée, absolument brillante, et totalement incapable de mener à bien la moindre action décisive. 

Elle transgressa la formule de Puissance en ne se rendant pas compte qu’elle avait du pouvoir. 

Manuela avait affaire à un homme difficile à manipuler. Mais elle n’était pas assez avisée pour rendre efficace sa propre cour. Elle en organisa une. Elle ne sut pas quoi en faire. 

Son erreur la plus fatale fut de ne pas éliminer Santander, le plus grand ennemi de Bolívar. Cela lui coûta tout ce qu’elle possédait, avant la fin et après la mort de Bolívar. Elle savait depuis des années qu’il fallait tuer Santander. Elle le disait ou l’écrivait presque tous les jours. Cependant, jamais elle ne promit une belle nuit ou une poignée d’or à quelque jeune officier pour qu’il s’en charge, à une époque où se battre en duel était à la mode. C’est comme si vous étiez là, un fusil à la main, en pleine discussion sur le fait que le loup qui est bien en vue en train de dévorer les poulets dans la basse-cour doit être tué, et que vous ne leviez jamais votre fusil tandis que tous vos poulets continuaient de disparaître pendant des années. 

Dans un pays sous l’emprise des curés, jamais elle ne se trouva un prêtre docile pour arriver à ses fins. 

Elle fut un agent de renseignements extraordinaire. Mais elle fournit ses infor­mations à un homme incapable d’agir pour se protéger et protéger ses amis, et qui ne savait que combattre des armées de façon théâtrale. Elle ne s’en est pas aperçue, de même qu’elle ne s’est pas emparée, tranquillement, du portefeuille de chef de la police secrète. Son erreur fut d’attendre, pour agir, qu’on le lui demande, qu’il lui demande de venir à lui. Elle fut son meilleur agent de renseignements politiques, volontairement. C’est pourquoi elle aurait également dû remplir des fonctions supplémentaires. 

Elle gardait sa correspondance et était intime avec ses secrétaires. Et pourtant, jamais elle ne rassembla, ni ne falsifia, ni ne vola le moindre document pour provoquer la chute des ennemis, soit par des démarches auprès de Bolívar, soit par le cercle de sa cour personnelle. Et dans un environnement où le niveau d’éthique est si bas, c’est fatal. 

Elle publia ouvertement des pamphlets et lutta violemment, comme dans une bataille, contre sa populace. 

Elle avait énormément d’argent à sa disposition. Dans un pays où les Indiens étaient à vendre, jamais elle ne dépensa un centime pour acheter une fine lame ou même une preuve irréfutable. 

Ils vivaient au bord de sables mouvants. Mais jamais elle n’acheta une planche ou une corde. 

Emportée dans le tourbillon de la gloire, totalement dévouée, potentiellement capable, et redoutable ennemie, elle ne sut pas agir. 

Elle attendit qu’il lui dise de venir à lui, même lorsqu’il gisait mourant en exil. 

L’emprise qu’il avait sur elle, elle qui n’obéissait jamais à personne d’autre, était trop absolue pour la survie de l’un et de l’autre. 

Les erreurs qu’on lui attribua (que l’on désignait à cette époque comme ses caprices et ses comédies) ne furent pas ses véritables erreurs. Elles ne faisaient que la rendre intéressante. Elles furent loin d’être fatales. 

Elle ne fut pas suffisamment impitoyable et prévoyante pour compenser l’indul-gence et le manque de prévoyance de Bolívar. 

Les voies qui s’offraient à elle en matière d’argent et d’action étaient totalement ouvertes. Une avenue s’étendant à l’infini. 

Elle se battait avec courage mais elle ne passait pas à l’action. 

Elle fut une actrice seulement pour la scène. 

Elle en mourut. Et pour la même raison, elle laissa Bolívar en mourir. 

Pas une fois, Manuela ne regarda autour d’elle et dit : « Regardez ça, il n’est pas question que les choses dégénèrent à ce point. Mon amant possède la moitié d’un continent et quant à moi, les bataillons me sont loyaux. Pourtant, cette femme nous a jeté un poisson ! » 

Jamais Manuela ne dit au médecin de Bolívar (dont la rumeur disait qu’il était un de ses amants) : « Dis à cet homme qu’il ne vivra pas sans que je devienne partie intégrante de son entourage et répète-le-lui jusqu’à ce qu’il le croie, sans quoi il y aura un nouveau médecin par ici. » 

Le monde s’offrait à elle. Alors que Théodora, la femme de l’empereur Justinien Ier de Constantinople, simple fille de cirque et prostituée, régna plus fermement que son mari, mais pour son mari, derrière son dos, et l’amena également à l’épouser, jamais Manuela ne se fit apporter un boisseau d’or afin de le donner à Bolívar pour ses troupes impayées, en répondant à son « Où diable as-tu... ? » un « Je viens de le trouver, mon chéri » après que les prisonniers royalistes qui voulaient s’échapper de prison fussent soigneusement rançonnés par son propre entourage et des amis officiers entreprenants. Jamais elle n’a livré à des troupes de Noirs la fille d’une famille vociférant contre elle pour dire ensuite : « De quelle famille trop bavarde est-ce le tour à présent ? » 

Elle avait même un grade de colonel, mais ne s’en servait que parce qu’elle portait des vêtements d’homme l’après-midi. C’était une contrée brutale, violente et impitoyable, pas un jeu de chaises musicales. 

Et ainsi Manuela, sans un sou, imprévoyante, mourut pitoyablement et dans la misère, exilée par ses ennemis, et abandonnée par ses amis. 

Mais pourquoi n’aurait-elle pas été abandonnée par ses amis ? Ils étaient tous frappés par la misère au point que, même s’ils voulaient l’aider, ils en étaient inca­pables — car elle avait eu le pouvoir de les rendre solvables. Et ne l’avait pas utilisé. Ils étaient dans la misère avant d’avoir gagné, mais ils ont fini par contrôler le pays. Après cela, pourquoi en faire une mauvaise habitude ? 

Ainsi, nous avons là deux personnages pathétiques, très attachants mais superficiels, tous deux sur scène, et tous deux tellement éloignés de la réalité des circonstances. 

Et on pourrait dire : « Mais s’ils n’avaient pas été si idéalistes, ils ne se seraient jamais battus avec tant d’ardeur et n’auraient jamais libéré la moitié d’un continent. » Ou bien : « Si elle s’était abaissée à de telles intrigues, ou si lui avait été connu pour des actions politiques violentes, ils n’auraient jamais eu cette force et ils n’auraient jamais été aimés. » 

Voilà qui est très idéaliste en soi. Ils sont morts « dans le fossé », mal aimés, haïs, et méprisés ; deux êtres honnêtes et courageux, presque trop bons pour ce monde. 

Un véritable héros, une véritable héroïne. Mais sur une scène, et pas dans la vie. Manquant de sens pratique et imprévoyants, sans le moindre don, ni l’un ni l’autre, pour se servir du pouvoir qu’ils purent amasser. 

L’histoire de Bolívar et de Manuela est une tragédie des plus pitoyables. 

Ils luttèrent contre un ennemi caché, l’Église ; ils furent tués par leurs amis. 

Mais n’oubliez pas combien il est impraticable de ne pas donner suffisamment de pouvoir à vos amis lorsque vous le détenez et que vous pouvez le donner. Si le premier s’effondre à cause de son incompétence, vous pourrez toujours en donner une partie à un autre. Et celui qui cherche à utiliser le pouvoir qui lui a été délégué pour vous tuer, peut toujours être abattu comme un lièvre à la chasse — si vous avez d’autres amis. 

La vie n’est pas une scène où l’on pose et où l’on dit : « Regardez-moi ! » « Regar-dez-moi. » « Regardez-moi. » Si l’on doit passer sa vie à commander ou vivre à proximité du commandement, il faut traiter cela comme la vie. La vie, elle saigne. Elle souffre. Elle a faim. Et elle doit avoir le droit de tirer sur ses ennemis, jusqu’à ce que survienne un âge d’or. 

L’homme aberré, dans son état actuel, n’est pas capable de donner son soutien pendant trois minutes à un âge d’or déclaré, même avec tous les outils et toutes les richesses du monde. 

Si vous ne choisissez pas de vivre ce genre de vie, alors montez sur scène et soyez un véritable acteur. Ne tuez pas des hommes en prétendant que ce n’est pas pour de vrai. Ou encore, on peut devenir un ermite, un étudiant ou un employé de bureau, ou étudier les papillons ou bien se mettre au tennis. 

Car, dès qu’on se lance dans une conquête, on est soumis à certaines lois naturelles irrévocables, soit en tant que personne en charge, soit en tant que personne proche de celle-ci, ou parmi son état-major ou au sein de son armée. Et la loi première, si on a l’ambition de gagner, c’est bien sûr de gagner. Mais aussi de continuer à donner des choses à conquérir et des ennemis à vaincre. 

Bolívar laissa son cycle se dérouler jusqu’à la « liberté » et s’arrêta là. Il n’eût jamais un autre plan au-delà de ce point. Il se trouva à court de territoires à libérer. Ensuite, il ne sut pas quoi en faire, et n’était pas non plus suffisamment avisé pour trouver un autre endroit à libérer. Mais, bien sûr, tous les jeux limités ont une fin. Et lorsque cela arrive, leurs joueurs s’effondrent sur le terrain comme des poupées de chiffons jusqu’à ce que quelqu’un leur dise au moins que le jeu est fini, et qu’ils n’ont plus de jeu, ni aucun vestiaire, ni aucune maison, mais juste ce terrain. 

Et ils sont étendus sur le terrain, sans s’apercevoir qu’il ne peut plus y avoir de jeu puisque l’autre équipe s’est sauvée, et après un moment, il faut qu’ils fassent quelque chose ; et si le leader et sa compagne sont également assis sur l’herbe comme des poupées de chiffons, il n’y a bien sûr plus de jeu. Et donc, les joueurs commencent à se battre entre eux, ne serait-ce que pour avoir un jeu. Et si le leader dit ensuite « non, non » et que sa compagne ne dit pas « chéri, tu ferais mieux d’appeler le 

P.S.G. pour samedi » alors bien sûr, les pauvres joueurs qui s’ennuient à mourir diront : « Sortez-le. » « Sortez-la. » « Maintenant, on va séparer l’équipe en deux et jouer. » 

Et voilà ce qui est arrivé à Bolívar et Manuela. Il fallait qu’on se débarrasse d’eux parce qu’il n’y avait plus de jeu et qu’ils n’en ont pas développé un qui puisse être joué, tandis qu’ils interdisaient le seul jeu qui restait : les petites guerres civiles. 

Tout un continent renfermant les plus grandes mines du monde de l’époque et des populations entières furent laissées là, inactives, « libérées ». Mais, personne n’en possédait rien, bien que les propriétaires précédents soient partis. On ne leur a pas donné le continent, de même qu’on n’a pas fait en sorte qu’ils le dirigent. Pas de jeu. 

Et si Bolívar n’était pas suffisamment futé pour ça, il aurait pu au moins dire : « Eh bien, bande de chenapans, vous allez en baver pour faire tourner les choses, mais ça, c’est pas mon boulot. À vous de choisir votre genre de gouvernement et ce qu’il doit être. Mon domaine, c’est les soldats. Maintenant, je vais reprendre mes anciens domaines, ainsi que ceux des royalistes aux alentours et les mines d’émeraude juste en guise de souvenirs, et Manuela et moi nous rentrons à la maison. » Et il aurait dû dire ça cinq minutes après que la dernière armée royaliste fût vaincue au Pérou. 

Et son entourage officiel ainsi qu’une troupe d’un millier d’hommes auxquels il donnait des terres seraient partis avec lui, vite fait bien fait. Et les gens, après quelques cris d’effroi d’avoir été abandonnés, s’en seraient pris les uns aux autres, auraient créé un pays à coup de sabre par-ci, et une ville par-là, et se seraient mis au travail par pur instinct d’autoprotection, dans un nouveau jeu vital : « Qui va être Bolívar à présent ? » 

Puis, une fois arrivé à la maison, il aurait dû dire : « Dis donc, Manuela, ces jolies forêts me paraissent terriblement royalistes, et ce million d’hectares de pâturage aussi. Un jour, leur propriétaire a jeté un poisson royaliste, tu te souviens ? Donc, ça, c’est à toi. » 

Et tout le reste du pays l’aurait imité et aurait continué avec le nouveau jeu : « Toi, t’étais royaliste. » 

Et des TONNES de statues auraient été élevées à la gloire de Bolívar et de Manuela, dès que les agents auraient été en mesure d’atteindre Paris avec les bons de commande d’un peuple en adoration. 

À ceux qui auraient dit : « Bolívar, viens nous diriger ! », il aurait dû répondre : « Je ne vois aucune partie de l’Amérique du Sud qui ne soit pas libre. Si vous voyez arriver une armée française ou espagnole, venez me le dire. » 

Cela aurait marché. Et ce malheureux couple serait mort adoré comme il se doit, sanctifié par la gloire et (c’est peut-être encore plus important) dans leur propre lit et non « dans un fossé ». 

Et s’ils avaient dû continuer à régner, ils auraient pu décréter un nouveau jeu : « Payez les soldats et les officiers avec les terres royalistes ». Et lorsque ce jeu aurait été terminé : « Chassez l’Église et distribuez ses terres aux pauvres Indiens si gentils. » 

Vous ne pouvez rester sur les planches à saluer éternellement sans qu’il y ait un spectacle, même si vous êtes un grand acteur. Si un acteur, aussi beau soit-il, n’utilise pas la scène, quelqu’un d’autre peut en faire meilleur usage. 

L’homme est trop aberré pour comprendre au moins sept choses concernant le pouvoir : 

1. 

La vie est vécue par nombre de gens. Et si vous dirigez, vous devez soit les laisser faire, soit les guider activement ; 

2. 

Quand le jeu ou le spectacle est terminé, il faut qu’il y ait un nouveau jeu ou un nouveau spectacle. Et s’il n’y en a pas, quelqu’un se chargera assurément d’en démarrer un, et si vous ne laissez personne le faire, le jeu deviendra : « avoir votre peau » ; 

3. 

Si vous détenez le pouvoir, utilisez-le ou déléguez-le, sinon, soyez certain que vous ne le détiendrez pas longtemps ; 

4.


Lorsque vous avez des gens, utilisez-les, sinon ils seront bientôt très malheureux et vous les perdrez ; 

5.


Lorsque vous quittez une position de pouvoir, acquittez-vous, rubis sur l’ongle de toutes vos obligations, donnez les pleins pouvoirs à tous vos amis 

et partez les poches remplies de munitions, de quoi faire chanter éventuellement tous vos anciens rivaux, avec des fonds illimités sur votre compte personnel et les adresses de tueurs à gages expérimentés, et partez vivre en Bulgravie et soudoyez la police. Et même ainsi, vous pourriez ne pas vivre très longtemps si vous avez conservé la moindre parcelle d’autorité dans tout camp dont vous n’avez plus le contrôle, ou même si vous dites : « Ma préférence va au politicien Sprountz. » En vérité, abandonner le pouvoir complètement est dangereux. 

Mais nous ne pouvons pas tous être des dirigeants ou des personnages para­dant sous les feux de la rampe et c’est pourquoi, il y a plus à savoir là-dessus : 

6. 

Quand vous êtes proche de quelqu’un au pouvoir, faites que l’on vous en délègue suffisamment pour faire votre travail et pour vous protéger vous-même et vos intérêts, car vous pouvez vous faire descendre, camarade, descendre, car la position proche du pouvoir est délicieuse, mais dangereuse, toujours dangereuse, exposée aux sarcasmes de tout ennemi de celui au pouvoir, n’osant pas vraiment s’en prendre à lui, mais pouvant s’en prendre à vous. Donc, pour vivre un tant soit peu dans l’ombre de quelqu’un au pouvoir ou à son service, vous devez vous-même accumuler et UTILISER suffisamment de pouvoir pour ne pas perdre de terrain — sans pour cela vous contenter de cancaner en disant à la personne au pouvoir, directement ou de façon plus suppressive et insidieuse pour lui, de « tuer Pierre », car ceci détruit le pouvoir sur lequel repose le vôtre. Il n’a pas besoin d’être au courant de toutes les mauvaises nouvelles. Et si c’est vraiment quelqu’un de puissant, il ne demandera pas tout le temps : « Que signifient tous ces cadavres devant la porte ? » Et si vous êtes futé, vous ne permettrez jamais que l’on pense que c’est LUI qui les a tués — ceci vous affaiblit et porte également préjudice à la source de la puissance. « Eh bien, patron, au sujet de ces cadavres… personne n’ira jamais penser que vous l’avez fait. Celle-là, là-bas, ces jambes roses qui dépas­sent, elle ne m’aimait pas. » S’il est vraiment puissant, il dira : « Eh bien, pourquoi est-ce que tu m’importunes avec ça, puisque c’est fait et que c’est toi qui l’as fait. Où est mon encre bleue ? » Ou : « Capitaine, trois gardes-côtes vont bientôt venir avec Paulo, votre cuisinier, pour vous dire qu’il a cassé la figure à Simon » « Qui est Simon ? » « C’est un employé du bureau ennemi au centre ville. » « Très bien. Quand ils auront fini, descends Paulo à l’infir-merie pour qu’on lui donne les soins nécessaires. Au fait, augmente-le. » Ou : « Chef, pourrais-je avoir le pouvoir de signer les ordres divisionnaires ? » «Bien sûr » ; 

7.


Et finalement le plus important, puisque nous ne sommes pas tous sur scène, avec nos noms à l’affiche, poussez toujours la puissance en direction de celui qui détient la puissance dont vous dépendez. Cela peut être sous la forme de plus d’argent, de plus de confort, d’une âpre défense contre une critique, ou même du bruit sourd de l’un de ses ennemis tombant dans la nuit, ou encore des superbes flammes dévorant le camp ennemi comme surprise pour son anniversaire. 

Si vous agissez de la sorte et si celui au pouvoir, dont vous êtes proche et dont vous dépendez, est puissant et qu’il possède au moins quelques notions sur la manière de l’être et si vous amenez les autres à agir de cette façon, alors le facteur puissance s’amplifie, et s’amplifie, et s’amplifie ; et vous aussi, vous acquerrez une sphère de puissance plus grande que celle que vous auriez eue si vous aviez agi seul. Les vraies puissances se développent grâce à des conspirations très unies de cette nature, en hissant au pouvoir quelqu’un dont la capacité à diriger a reçu la confiance des gens concernés. Et si ceux-ci ont vu juste et qu’ils contrôlent leur homme et l’empêchent de s’effondrer sous le surmenage, la mauvaise humeur ou des informa­tions erronées, une sorte de poussée irrésistible et implacable se développe. N’ayez jamais le sentiment d’être plus faible parce que vous travaillez pour quelqu’un de plus fort. La seule erreur fatale consiste à épuiser ou à réduire la force dont vous dépendez. Quand quelqu’un n’a pas su demeurer un détenteur de pouvoir pour celui au pouvoir, c’est toujours qu’il n’a pas su contribuer à la force et à la pérennité de l’œuvre, de la santé et de la puissance de celui au pouvoir. Le dévouement exige une contribution active, émanant de celui au pouvoir aussi bien que pour son compte. 

Si Bolívar et Manuela avaient su tout cela, ils auraient vécu une épopée et non pas une tragédie. Ils ne seraient pas morts « dans le fossé » ; lui, privé des louanges qu’il méritait vraiment pour ce qu’il avait accompli, même jusqu’à ce jour. Et Manuela ne serait pas restée une héroïne méconnue, même dans les archives de son pays. 

Des personnages très, très courageux. Mais si cela peut arriver à des personnalités tellement hors du commun, dotées de compétence dix fois supérieures aux meilleurs des autres mortels, si cela peut arriver à des personnes capables d’entraîner les masses dans des contrées immenses et impossibles, de vaincre l’une des plus grandes puissances de la Terre de l’époque, sans argent ou sans armes, par leur seule personnalité, quelle doit être alors l’ignorance et la confusion des dirigeants humains en général ? Sans parler des petites gens menant péniblement leur vie d’ennui et de souffrance. 

Apportons-leur un peu de sagesse, d’accord ? On ne peut pas vivre dans un monde où même les grands dirigeants ne savent pas diriger. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 14 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

L’ALTER-IS ET LES ÊTRES DÉGRADÉS 

L’alter-is des ordres et de la tech est pire que la non-exécution des ordres. 

L’alter-is est une dérobade dissimulée à un ordre. Bien que cela soit apparemment souvent provoqué par la non-compréhension, la non-compréhension elle-même et le fait de ne pas la mentionner sont une dérobade aux ordres. 

Les êtres qui sont très dégradés alter-isent. Les êtres dégradés refusent d’exécuter les ordres sans le mentionner. Les êtres en assez bonne condition essayent d’exécuter les ordres, mais font remarquer leurs difficultés afin d’obtenir de l’aide quand ils en ont besoin. Les êtres compétents ayant un ton plus élevé comprennent les ordres et les exécutent si possible, mais dans l’ensemble, ils font leur travail sans avoir besoin de beaucoup d’ordres spéciaux. 

Les êtres dégradés trouvent n’importe quelle instruction douloureuse car, dans le passé, ils ont été douloureusement endoctrinés par des mesures violentes. Pour cette raison, ils alter-isent tous les ordres ou ne les exécutent pas. 

Donc lorsque vous trouvez, en auditant des pc ou dans l’org, de l’alter-is (non­exécution dissimulée) et de la non-exécution en présence d’instructions ou de tech correctes et sensées, vous avez affaire à un être dégradé de bas niveau et vous devriez agir en conséquence. 

Avec un être dégradé, on utilise des procédés très simples, de niveau inférieur, gentiment. 

Dans l’admin, dans les orgs et spécialement dans la division technique, lorsqu’un membre du staff alter-ise ou n’exécute pas les ordres, vous avez aussi affaire à un être dégradé, et c’en est un qui est trop pc pour être membre du staff. Il ne peut être au point cause, or les membres du staff doivent être au point cause. Aussi, il ne devrait pas faire partie du staff. 

Il s’agit d’une donnée majeure et primordiale qui régit toutes nos actions quand on s’occupe de pc et de membres du staff. 

Instinctivement, les êtres dégradés, s’inspirant de leurs associés SP, en veulent, haïssent et cherchent à faire obstacle à toute personne responsable de quelque chose ou à tout Grand Être. 

Celui qui donne des ordres sensés est le premier à qui un être dégradé en veut. 

Un être dégradé ment à ses supérieurs, évite les ordres d’une manière dissimulée par l’alter-is, ne les exécute pas, présente seulement des idées complexes qui ne peuvent jamais marcher (obstructif ) et constitue une zone générale d’enturbulation; il semble souvent doux ou même « coopératif », souvent même flatteur, quelquefois simplement lent d’esprit, mais constamment en train d’alter-iser ou de ne pas exécuter les ordres. 

Cette donnée est apparue au cours de recherches de niveau supérieur et elle apporte une lumière toute nouvelle sur des phénomènes antérieurs inexpliqués : le pc qui change les commandements ou qui ne les exécute pas, l’ouvrier qui n’arrive jamais à bien comprendre et qui est toujours en train de faire une pause-café. 

Dans une zone où l’oppression a été très pénible pendant de longues périodes de temps, les gens deviennent des êtres dégradés. Néanmoins, ils devaient déjà l’être auparavant à cause d’incidents de la piste. 

Certains thétans sont plus grands que d’autres. Nul n’est véritablement égal. Mais l’être dégradé n’est pas forcément un thétan né mauvais. Il est simplement tellement PTS et il l’a été pendant si longtemps que cela requiert notre tech du plus haut niveau pour finalement défaire cela après qu’il a escaladé tous nos grades. 

Les êtres dégradés sont environ 18 fois plus nombreux que les Grands Êtres dans la race humaine (rapport minimum). Aussi, ceux qui font marcher les choses ne sont-ils que quelques-uns. Et le nombre de ceux qui y arriveront sans avoir derrière eux la pression des quelques-uns dans nos orgs est zéro. En même temps, nous ne pouvons pas avoir un monde qui en est rempli et quand même y arriver. Aussi n’avons-nous pas le choix. 

Et nous pouvons les rétablir, même s’ils ne peuvent servir à des niveaux plus élevés. 

Il s’agit en fait de données OT mais nous en avons besoin aux niveaux inférieurs pour mener la tâche à bien. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES FAÇONS DE SE SERVIR DES ORGS 

Il y a deux façons (en contradiction totale) de se servir des orgs de Scientologie : 

1.


S’efforcer de progresser soi-même et de faire progresser toutes les dynamiques en direction de la survie totale ; 

2. 

Se servir du grand pouvoir et du contrôle d’une org contre les autres pour se défendre. 

Lorsque quelqu’un d’honnête vient travailler dans une org, il applique le point 1. 

Quand un suppressif vient travailler dans une org, il applique le point 2. 

Quand vous mettez l’éthique en place, la personne honnête élève son niveau de nécessité et se montre à la hauteur. Le suppressif blowe (s’en va). 

Il est d’un intérêt capital pour chacun d’entre nous d’avoir des orgs qui servent à accroître la survie sur toutes les dynamiques. Et d’empêcher qu’on se serve des orgs comme moyen d’opprimer les autres. 

La solution, aussi étrange que cela puisse paraître, est de METTRE L’ÉTHIQUE EN PLACE correctement, en appliquant la politique administrative à la lettre. Et c’est ainsi que nous progresserons. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

ÉTHIQUE 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES SUPPRESSIFS ET L’ADMINISTRATEUR COMMENT DÉTECTER LES SP LORSQU’ON EST ADMINISTRATEUR 

Il existe trois choses dont un administrateur peut se servir pour détecter une personne suppressive. 

Les voici : 

1. 

Pas de changement du point de vue éthique ; 

2. 

Pas de changement du point de vue cas ; 

3. 

Pas de changement du point de vue administratif. 

Un SP (Suppressive Person : personne suppressive) est incapable de changer, parce qu’il est lui-même incapable de confronter. Il est sérieusement « hors-valence ». Par conséquent, étant incapable de regarder directement les choses, il est incapable de les effacer, ou même de voir ce qu’elles sont. Souvent, ce genre de personne a un rideau d’images qu’elle regarde au lieu de regarder l’univers qui l’entoure. Elle ne voit pas un immeuble. Elle voit l’image d’un immeuble devant l’immeuble. Elle ne se trouve pas au point à partir duquel regarder les choses. 

Par conséquent, ce qui la caractérise, c’est qu’elle ne peut pas changer. 

Les trois domaines principaux d’une org de Scientologie sont les suivants : 

1. 

L’éthique ; 

2.

 La tech ; 

3. 

L’admin. 

Nous avons les lois naturelles de chacun de ces sujets. 

Si vous pouvez mettre l’éthique en place, vous pouvez mettre la technologie de la Scientologie en place. Si vous pouvez mettre la technologie de la Scientologie en place, vous pouvez mettre l’admin en place. Si vous pouvez mettre les trois en place, vous obtenez une org et de l’expansion. 

Si vous ne parvenez pas à mettre la tech en place, c’est que l’éthique n’est pas en place. Si vous ne parvenez pas à mettre l’admin en place, c’est que la tech et l’éthique ne sont pas en place. 

Pour faire une org, il faut « mettre en place » les choses suivantes dans cet ordre : 1) l’éthique, 2) la tech, 3) l’admin. 

Dès que l’un de ces points cesse d’être en place, l’org rétrécit. 

Nous avons ces trois sciences. Pour vraiment avoir les choses en main, il faut être maître en ces trois matières ; même pour mener une vie personnelle agréable. 

Par « mettre en place » nous entendons mettre en application et en vigueur. 

Actuellement, nous vivons dans un monde très wog. L’éthique du wog est telle­ment peu en place qu’il vit dans ce qui est en somme une société criminelle. 

Quand nous essayons de mettre la tech en place sur la planète, nous nous heurtons aux secteurs out-éthiques et c’est là la véritable source de nos ennuis quand nous en avons. Nous sommes en train de mettre la tech en place avant de mettre l’éthique en place. Il est possible de le faire (évidemment, puisque nous le faisons), mais dans le meilleur des cas, cela requiert énormément d’efforts. 

Ce n’est pas parce que nous ne mettons pas immédiatement l’éthique en place sur la planète que nous ne pouvons pas mettre un peu de tech en place. 

En prenant en main de petits secteurs, en commençant par soi et par les groupes et les orgs de Scientologie, nous pouvons poursuivre la répétition des cycles des trois points : éthique, tech, admin. Peu à peu, nous grandissons en nombre et, peu à peu, notre sphère d’éthique-tech-admin s’élargit. Et un jour, nous avons l’éthique en place sur la planète, la tech en place sur la planète, l’admin en place sur la planète. 

Le seul obstacle, c’est le SP. Ces gens-là (environ 10 pour cent de la population) sont incapables de changer. Nous pouvons les auditer, si nous pouvons les faire se tenir tranquilles. 

Mais ils constituent les pièges dissimulés qui font de notre vie, de notre famille, de notre org, de notre nation, de notre planète, quelque chose de pas toujours très facile. 

Quatre-vingt-dix pour cent des gens disent : « L’éthique, formidable. La tech, formidable. L’admin, formidable. » Et nous voilà partis. 

Dix pour cent disent : « Horrible, horrible, horrible. » Et ils ne peuvent ni voir ni changer. Ce sont là les véritables psychotiques, peu importe combien ils ont l’air « sains d’esprit ». En général, les gens dans les asiles ne sont rien d’autre que leurs victimes. 

Ces 10 pour cent, il faut être capable de les détecter et de les éliminer afin qu’ils ne contaminent pas les secteurs que nous rehaussons en éthique, en tech et en admin. 

Notre politique, c’est de ne pas perdre de temps avec eux. Céder à leurs exigences, c’est trahir 90 pour cent de la population. Donc, nous les laissons de côté pour une autre fois. 

Nous les retirons des lignes, des orgs et les mettons sur le côté. 

La véritable nature de ces gens est habituellement cachée de multiples manières. Ils ne sont experts que pour tromper et peuvent revêtir n’importe quel masque. 

À les entendre, on a parfois l’impression d’avoir discuté avec son meilleur ami. 

Sauf que c’est aussi de lui que viendra le couteau planté dans le dos. 

Nous avons beaucoup de tech pour les décrire. 

Mais on n’a pas à être un auditeur avec un électromètre pour les trouver. 

Il n’y a que trois choses qu’un administrateur a besoin de connaître à leur sujet : 

1. 

Pas de changement du point de vue éthique ; 

2. 

Pas de changement du point de vue cas ; 

3. 

Pas de changement du point de vue administratif.

Ces gens possèdent :

1. 

Un dossier d’éthique volumineux ; 

2. 

Un dossier de cas volumineux (ou inexistant) ; 

3. 

Des corbeilles de comm volumineuses et pleines (ou inexistantes). 

Si vous renvoyiez simplement toute personne ayant les trois, vous vous débarras­seriez d’un SP. 

Voici comment ça marche. Lorsque vous commencez à mettre l’éthique en place, la plupart des gens « apprennent vite les ficelles ». Il se peut qu’ils reçoivent quelques basses conditions et des notes d’éthique ou même des cours d’éthique ou des commissions d’enquête, mais vous voyez leur fréquence diminuer et finalement disparaître, ou presque. 

Quand vous commencez à mettre la tech en place chez une personne, le chemin peut être ardu pendant un moment, puis cela commence à s’aplanir et à devenir plus facile. 

Quand vous commencez à mettre l’admin en place, la confusion qui entoure une certaine personne peut être considérable, mais au bout d’un moment, les lignes et la politique administrative rentrent dans l’ordre. 

Nul n’est un bon petit ange. Mais 90 pour cent des gens font des progrès dans ces trois domaines que sont l’éthique, la tech et l’admin. 

Le SP ne fait AUCUN progrès soutenu et rechute à chaque fois. 

Étant donné que seulement 10 pour cent des gens, alors, sont la cause de presque tout le dur labeur en éthique, en tech et en admin, la chose à faire est de les retirer des lignes plutôt que de trahir les 90 pour cent restants. 

Et on peut détecter le SP dans CES TROIS DOMAINES. Il n’y a pas besoin de microscope pour découvrir qui, dans le staff, fait travailler ses supérieurs si dur pour si peu de résultats. 

Leur dossier d’éthique est énorme, leur dossier de cas est soit inexistant, soit très épais, leurs lignes de comm sont embrouillées, ils ne suivent pas la politique administrative et leurs stats sont perpétuellement au plancher. 

Donc, en tant qu’administrateur, vous pouvez détecter les SP. Vous avez intérêt. VOS PROPRES STATS SERONT BASSES DANS LA MESURE OÙ VOUS ÉCHOUE-REZ À DÉTECTER CEUX-CI. 

Allez simplement voir vos dossiers, regardez les bureaux, et virez la personne, quelle qu’elle soit, qui remplit les trois conditions ci-dessus. Vous ne pouvez pas vous tromper et vous POURREZ respirer. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES CONDITIONS, COMMENT LES ASSIGNER 

Chaque poste et chaque partie d’une org doit avoir une statistique qui mesure la quantité de produits de ce poste. Le chef d’une partie a la statistique de cette partie. 

Chaque poste ou partie d’une org a un produit. S’il n’a pas de produit, c’est que le poste ou la partie est inutile ou superflu. 

Un secrétaire général a les produits de sa partie de l’org. Le premier produit d’un secrétaire général est naturellement sa partie des divisions de l’org. Si cette partie elle-même n’existe pas, le secrétaire général n’a bien entendu aucune stat en tant que secrétaire général, même s’il est très occupé (ainsi il n’est pas secrétaire général malgré son titre). Cela est vrai pour un chef de département, un chef de section et un chef d’unité. On ne peut pas vraiment être le responsable de quelque chose si ce quelque chose n’existe pas. De plus, les choses qui n’existent pas elles-mêmes ne peuvent pas avoir de produit. 

Tout le raisonnement (l’idée de base) du schéma d’une org consiste en une unité triple. C’est : 

THÉTAN 

MENTAL 

CORPS 

PRODUIT 

Dans la division 1, le secrétaire du HCO est le thétan, le département 1 le MEN­TAL, le département 2 le CORPS et le département 3 est le PRODUIT. Ce même schéma est valable pour chaque division. 

Il devrait également être valable pour chaque département, section et unité de niveau inférieur. 

Et, au-dessus de ceux-ci, il est valable pour une partie d’une org. 

Dans la partie HCO de l’org, nous avons le secrétaire général du HCO en tant que thétan, la div. de direction (7) comme MENTAL, la division 1 étant le CORPS, et la 

THÉTAN 

MENTAL 

CORPS 

PRODUIT 

Eh bien, si vous connaissez ceci, que vous le comprenez et que vous pouvez l’appliquer, vous pouvez non seulement planifier ou corriger une org ou l’une de ses parties, mais vous pouvez aussi assigner les conditions correctement. Vous avez besoin des données obtenues d’après les inventaires, le comptage d’articles ou la statistique assignée et tracée. 

Ce n’est pas suffisant de suivre seulement les graphiques. Quand elle est utilisée seule, c’est une méthode très, très, très paresseuse de non-confrontation. Les graphiques peuvent être falsifiés, ils peuvent être trop fixés sur une seule chose et ignorer les autres, à moins que vous ne lisiez tous les graphiques de la partie qui vous intéresse. 

Les graphiques sont un bon indicateur qui devrait être utilisé chaque fois que c’est possible. MAIS vous devez également garder à l’esprit qu’il faut TOUS les graphiques pour être totalement précis en assignant des conditions, pour une assignation des conditions la plus précise possible, et que les graphiques doivent être basés sur des chiffres RÉELS. 

Donc, pour commencer, vous regardez les graphiques. Vous regardez les montées et descentes récentes. Puis, vous cherchez les tendances (les évolutions vers le haut ou vers le bas sur une longue période). Ensuite, vous cherchez les divergences. Par exemple, inscriptions élevées/revenu bas, lettres envoyées élevées/inscriptions basses quelques semaines plus tard. 

Il est assez peu dangereux de simplement assigner au début des conditions modé­rées (Urgence, Normale, Affluence) d’après les montées et les descentes actuelles des graphiques. Cela devrait résulter en expansion. 

L’EXPANSION (l’augmentation du produit) est LA SEULE RAISON pour laquelle vous assignez des conditions en premier lieu, et si vous assignez les conditions par graphique, vous vous attendez raisonnablement à obtenir de l’expansion. 

Maintenant, après un certain temps (des semaines ou mois), vous voyez que vous êtes en train d’obtenir de l’expansion, alors vous continuez à assigner les conditions selon les graphiques. Un secrétaire général ferait également des inspections de routine, dans l’univers physique, des zones de danger et d’affluence. 

MAIS prenons le cas inverse. Vous assignez des conditions d’après le graphique (et faites des inspections de danger et d’affluence) et ce à quoi vous assignez les conditions NE PREND PAS d’expansion ! 

Bon, maintenant nous nous y mettons. Il y a quelque chose qui cloche. 

La première chose qui peut clocher, c’est que vous assignez des conditions à quelque chose qui en fait n’existe pas. Le directeur des communications n’a pas un département des communications. Il n’a qu’un messager/opérateur télex, aucun 

Donc, ne trouvant pas de département, INDÉPENDAMMENT DES AUTRES RAISONS (« impossible d’obtenir du personnel », « revenu trop bas », « pas de locaux »), vous lui flanquez une condition de non-existence. Car de toute évidence, il est inexistant comme directeur des communications, n’ayant pas de département des communications. (Non-existence est aussi assignée pour PAS D’UTILISATION et PAS DE FONCTION.) 

Maintenant, si le fait d’assigner Non-existence au directeur des communications (sans aucune autre aide de votre part, cependant) n’aboutit pas à la mise en place d’un département des communications dans un délai raisonnable, vous supposez qu’il ne souhaite pas qu’il y en ait un et vous lui assignez une condition de risque. 

Vous ne justifiez pas tout ça. C’est ce qu’il fait lui, alors pourquoi l’imiter ? 

Vous ne dites pas : « Il est simplement débordé — nouveau — a besoin d’une revue — natter-natter, figure-figure. » Vous vous contentez d’ASSIGNER ! 

Il n’établit TOUJOURS PAS de département des communications. 

Vous inspectez. Vous découvrez que l’officier d’éthique ne fait pas respecter la sanction de Risque. (« Pierrot est mon copain et je… » ) Vous assignez alors à l’officier d’éthique une condition de risque puisqu’il se retrouve, naturellement, avec ce qu’il a manqué de faire respecter. 

Maintenant, ils se mutinent et vous leur assignez une condition de trahison, vous les virez avec perte et fracas et vous remplissez les postes. 

Aux nouveaux titulaires, vous dites : « Les gars avant vous ne sont plus là maintenant et ne risquent pas de se faire entraîner ou auditer avant que nous en venions à nous occuper de la dernière lie, alors on espère que vous ferez mieux. Vous commencez à Non-existence. J’espère bien que vous en sortirez pour arriver au moins à Danger avant la fin de la semaine. Comme vous venez d’arriver en fonction, les sanctions de Non-existence ne s’appliquent pas. Mais elles s’appliqueront après 30 jours. Alors, mettons en place un département des communications et une section d’éthique. » 

Maintenant, il va de soi que, s’il a fallu virer l’officier d’éthique avec perte et fracas, le Dir I & R se voit tout de suite assigner une CONDITION DE DANGER, sanctions y compris, car cette section se trouvait dans son département. 

S’il n’y a pas de partie HCO (div. 7, 1, 2) dans l’org, le LRH Comm de cette org demande à cor et à cri à l’org immédiatement supérieure d’agir. Et s’il n’y a pas de LRH Comm, l’org immédiatement supérieure devrait voir qu’elle a disparu faute de stats, de rapports ou d’expansion, et agir de toute façon. 

Maintenant, vous dites : « Mais c’est impitoyable ! Personne dans le staff ne pourrait… » 

Eh bien, un tel énoncé est contraire aux faits. 

Les orgs où l’éthique est stricte et féroce voient leurs rangs se grossir ! 

Assez curieusement, l’homme ne prospère que lorsqu’il y a un défi dans son environnement. Ce n’est pas ma théorie. C’est un fait. 

Si l’environnement de l’org ne contient pas de défi, il n’y aura pas d’org. 

L’aide que nous apportons dépasse toute aide jamais disponible où que ce soit. Nous sommes presque le summum de l’aide. Ce qui nous met aussitôt sur le dos les SP qui seraient prêts à se suicider pour empêcher quiconque de se faire aider, et cela nous expose complètement à tout être dégradé venant à passer et aux yeux duquel nous faisons figure de « mauviettes ». Ils sont sûrs que nous ne mordrons pas, alors ils font tout ce qui leur chante. Les conditions assignées correctement peuvent à elles seules déceler et éjecter les SP et les DB. 

Donc, si nous aidons tellement, nous devons aussi être capables, dans la même proportion, de discipliner. L’aide presque infinie ne peut être apportée qu’avec une discipline presque infinie. 

La tech ne peut demeurer intacte que lorsque l’éthique est correctement et impi­toyablement administrée. Une admin comme la nôtre se doit d’être de haut niveau, parce que nos orgs traitent de la chose la plus avancée qui soit : la vie elle-même. Notre admin ne marche donc que là où la tech est EN PLACE. Et notre tech ne marche que là où l’éthique est en place. 

Notre cible n’est pas quelques patients psychiatriques, mais un univers mis au Clair. Que faut-il donc pour CELA ? 

La confrontation la plus faible qui soit est la confrontation du mal. Lorsqu’un être vivant est hors de sa propre valence et dans la valence d’une image complète­ment mauvaise, même si elle est imaginaire, vous avez un SP. Un SP est un cas de non-confrontation car, n’étant pas dans sa propre valence, il n’a pas de point de vue à partir duquel effacer quoi que ce soit. C’est tout ce qu’est un SP. 

MAIS la quantité de ravages qu’un SP peut provoquer en toute connaissance de cause s’observe facilement, ne serait-ce que par les guerres cruelles et barbares de cette planète. 

Un cadre qui ne peut pas confronter le mal est déjà en voie de devenir suppressif. 

Ce qui vient après le cas « theetie-weetie », c’est la condition complètement submergée que nous appelons SP (personne suppressive). 

C’est si facile de vivre dans un pays imaginaire où rien de mal n’est jamais fait. On a l’image d’une vieille dame adorable au milieu d’un règlement de comptes entre gangsters avec des cadavres et du sang qui éclabousse les murs, et qui dit : « C’est si mignon, ce n’est qu’un jeu d’enfants avec des pistolets-joujoux. » 

Le membre du staff qui a de basses statistiques et qui ne fait jamais remonter ses stats fabrique les stats basses. Il n’est pas oisif. C’est une attitude gentillette de dire : « Il ne travaille pas assez dur, c’est tout. » La personne avec des stats chroniquement basses est en train de travailler TRÈS DUR pour maintenir la stat EN BAS. Une fois que vous savez cela, vous pouvez assigner des conditions et faire prendre de l’expansion à une org. 

Quand les stats se REFUSENT à monter, vous baissez la condition. Tôt ou tard, vous allez tomber sur la condition RÉELLE qui s’applique. 

Inversement, au fur et à mesure que vous donnez des conditions supérieures, vous allez aussi atteindre la condition qui s’applique. Certains membres du staff sont chroniquement à Puissance. Qui la leur a jamais assignée ? Ils prennent un poste ; ses stats montent en flèche. Eh bien, ne mesurer que les stats du nouveau poste, comme si elles reflétaient sa condition, est faux puisque sa condition personnelle était et est encore Puissance. Et si elle est à Puissance, alors c’est cette condition personnelle qui devrait être assignée. 

Ça, c’est très facile à voir. 

MAIS, qu’en est-il si vous avez une personne qui fait s’effondrer les stats du poste chaque fois qu’elle en prend un ! 

Eh bien, vous avez intérêt à assigner celle-là aussi. Car tout comme quelqu’un à Puissance travaille pour maintenir ses stats hautes, celui qui est dans une condition inférieure, que quelqu’un prenne la peine de le confronter ou non, travaille également et s’applique tout autant à faire s’effondrer non seulement ses propres stats de poste, mais aussi celles des postes adjacents au sien ! Il est au moins en condition de risque, vu que son poste, s’il était vacant, ne serait qu’en Non-existence ! Et comme quelqu’un à côté de ce poste pourrait faire un petit peu de ce poste, il pourrait même monter jusqu’à une condition de danger, sans personne en poste ! 

DIVERGENCES 

Quand il existe des divergences parmi les graphiques des statistiques, c’est qu’UN certain graphique est faux. 

Quand vous trouvez un graphique faux, vous assignez à tous ceux qui l’ont falsifié intentionnellement et sciemment une condition de risque, car cette action est beaucoup plus grave qu’une non-exécution. 

Et vous feriez bien d’être vigilant concernant la zone même d’où provient le faux graphique, car elle renferme un tigre. Seule une inspection sur place des plus fouillées (ou un conseil d’investigation si la zone est lointaine) mettra à jour les AUTRES crimes qui s’y passent. Il y a toujours d’autres crimes quand vous recevez un faux rapport. L’expérience vous l’apprendra si vous y regardez vraiment. 

RÉCIPROCITÉ 

Le fait que quelqu’un se prenne la condition qu’il a manqué d’assigner promptement et correctement et de faire respecter est plus qu’un point de politique administrative. 

Souvenez-vous de cela lorsque votre doigt tremble « sur la gâchette ». 

Cette loi naturelle provient de ce fait consternant. 

Il y a très longtemps, nous n’avons pas mis l’éthique en place. Nous avons gaffé. Et toute la race s’est retrouvée dans la panade où elle est demeurée jusqu’à ce jour. 

Et si nous voulons vivre un tant soit peu dans cet univers, un tant soit peu, il nous faudra mettre l’éthique en place et y faire le ménage. 

Que ce soit facile à confronter ou non est hors du sujet. L’horrible vérité est que notre destin est BEAUCOUP plus inconfrontable ! 

Maintenant, il nous faut posséder une tech de très haut niveau pour nous tirer d’affaire. Et je vous assure que cette tech ne sera jamais en place ni utilisée avec le moindre profit sans que : 

1. 

Nous mettions l’éthique en place, et 

2. 

Les orgs de Scientologie prennent une expansion régulière.

Ce n’est qu’alors que nous pourrons être libres. 

Voici donc comment et POURQUOI vous assignez et faites respecter les condi

­

tions. Ce n’est qu’ainsi que tout le monde gagnera au bout du compte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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RATIONALISER DES STATISTIQUES 

« Rationaliser une statistique » est une expression péjorative signifiant « trouver des excuses pour des statistiques en baisse ». 

Le fait de trouver des excuses ou des raisons à de basses statistiques ne les fera PAS monter, et au mieux, c’est une critique cinglante du manque de prévoyance ou d’initiative du cadre responsable de la zone. 

Ce qui est demandé, c’est 1) éviter que les stats chutent, et 2) mener une action rapide pour qu’elles remontent. 

Une attitude raisonnable concernant le fait qu’elles soient basses devrait être considérée comme un ACCORD AVEC LE FAIT QU’ELLES SOIENT BASSES. Ce qui est évidemment suppressif. 

« C’est vrai, la stat des lettres envoyées [Letters Out] a chuté, mais nous devions payer une fille, tant par lettre, et la “politique administrative” stipulait que nous ne pouvions pas embaucher quelqu’un, donc nous l’avons renvoyée et c’est pour ça que la stat des lettres envoyées a chuté. » 

Il s’agit là d’une rationalisation authentique invoquée l’an dernier à Washington pour expliquer l’effondrement de l’org. 

Pour commencer, une telle « lettre de politique administrative » n’existe pas, et assurément il n’existe aucune lettre de politique administrative prônant de basses stats. Ainsi, dans la situation présente, quelqu’un a aggravé son cas en tentant de rejeter le blâme d’une stat basse sur la politique administrative, ce qui a permis d’identifier avec certitude cette action comme un effort suppressif pour rationaliser (et s’en tirer avec) une basse stat. 

La seule et unique raison pour laquelle les stats sont basses, c’est que personne ne les a fait monter. Toutes les autres raisons sont fausses. 

IDÉE FIXE 

Certains ont une MÉTHODE pour s’occuper d’une basse stat qui consiste à utili­ser une idée fixe ou un cliché pour traiter toutes les situations de basses stats dans leur vie. 

Ces gens se trouvent tellement au point effet qu’ils ont en permanence une idée « qui résout » une statistique basse. 

« C’est la vie. » 

« J’essaye toujours de faire de mon mieux. » 

« Les gens sont méchants. » 

« Ça va s’améliorer. » 

« C’était pire l’an dernier. » 

Ils SAVENT qu’il ne sert à rien de tenter de faire quelque chose au sujet de quoi que ce soit, et qu’il vaut mieux juste essayer de se débrouiller et de ne pas se faire remarquer, ce qui mène à coup sûr vers le suicide. 

Au lieu de chercher à éviter qu’une stat de leur vie ne chute ou de chercher à la faire remonter, de telles personnes utilisent quelque idée fixe pour l’expliquer. 

C’est confesser son apathie. 

On peut toujours faire monter des stats. Travail acharné. Prévoyance. Initiative. On peut toujours faire monter des stats. C’est ça la vérité, et ça n’a besoin d’aucune explication. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA LENTEUR DE L’ADMIN 

Le secret du succès de n’importe quel cadre est l’aptitude à terminer des cycles d’action rapidement. 

Le mot clé est TERMINER. 

L’aptitude est l’aptitude à compléter un cycle d’action, à régler la question de façon à ce qu’elle n’ait pas besoin d’être réglée à nouveau. 

Renvoyer à d’autres est de l’irresponsabilité. Les cadres qui renvoient à d’autres pour prendre une décision ne sont pas des cadres. Ils sont irresponsables ou ont peur de la responsabilité. Les gens qui ont peur d’assumer des responsabilités ne sont pas des cadres. Ce sont des travailleurs. 

Un cadre qui ne règle pas une situation mais qui met quelque chose en attente est également irresponsable. Ralentir une ligne d’admin en n’agissant pas IMMÉ-DIATEMENT est également suppressif. 

Les suppressifs ne peuvent pas terminer les cycles d’action. Soit ils agissent dans un autre sens, altéré, soit ils continuent une action au-delà de tout ce à quoi on pourrait s’attendre. Dans les deux cas, ils ne TERMINENT pas. 

PAR CONSÉQUENT, la politique d’éthique suivante est formulée : 

LES CADRES QUI NE RÈGLENT PAS LES AFFAIRES DE FAÇON À Y METTRE FIN, QUI RENVOIENT OU RALENTISSENT L’ADMIN, SONT PASSIBLES D’UNE COMMISSION D’ENQUÊTE SOUS L’INCULPATION D’OUT-ADMIN. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ADMINISTRATION 

(Tiré de l’Ordre de Flag 805.) 

Quand l’admin n’est PAS EN PL ACE, la tech n’est PAS EN PL ACE, et l’éthique a depuis longtemps cessé d’exister. 

On ne peut jamais envoyer d’ordres administratifs dans une zone d’admin non en place ; on ne peut que mettre l’éthique en place. Faire autre chose que mettre l’éthique en place revient seulement à aller au devant de davantage de non-exécution des ordres et de dev-t. 

En réalité, TOUTE administration est un symptôme d’out-éthique. Tout ordre est en réalité une critique. Si un poste était vraiment tenu, les ordres ne seraient pas nécessaires. 

Si quelqu’un commençait à me donner des ordres, je me poserais des questions à propos de mon poste. FAITES VOTRE TRAVAIL AVEC UN PLUS ET DE L A PRÉDICTION. Portez si bien votre chapeau que vous n’aurez jamais besoin d’ordres. 

Rappelez-vous : N’ÉMETTEZ JAMAIS UN ORDRE POUR OBTENIR L’EXÉCU-TION D’UN ORDRE QUE VOUS AVEZ DÉJÀ ÉMIS. L’éthique a disparu. Quand l’éthique doit être mise en place, la responsabilité n’est pas en place. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 OCTOBRE 1968 

TOUS LES CADRES 

REPOLYCOPIER 

INTRODUCTION AU 

COURS POUR CADRE 

D’ORGANISATION 

IMPORTANT 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

Quand vous essayez de faire monter les stats, vous devez réaliser que ce qui A FAIT monter les stats FERA monter les stats. 

Faire de nouvelles expériences inhabituelles peut ruiner toute votre intention. 

Dans les nouveaux programmes, les DÉFAUTS n’ont pas été résolus. C’est comme une machine qui vient d’être conçue. L’embrayage patine ou la puissance n’est pas bonne. 

Les nouveaux programmes sont entrepris à petite échelle en tant que PROJETS PILOTES. S’ils réussissent, bien. Repérez les défauts, corrigez-les et testez-les. C’est seulement par la suite qu’il est convenable de les émettre en tant qu’ordres géné­raux. 

Ainsi, il n’est pas bon pour un conseil de direction de fournir des ribambelles d’ordres. Ou pour un cadre de commencer un tas de nouveaux projets. 

Il existe une chose appelée ADMIN STANDARD. Elle découle des lettres de politique administrative. 

Quand nous avons produit des stats de tech incroyables et fulgurantes grâce au programme des auditeurs classe VIII de l’Organisation maritime, C’ÉTAIT EN METTANT EN PLACE LES PROCÉDÉS ET NIVEAUX EXACTS. En devenant super standard, nous avons obtenu 100 pour cent de gains de cas. 

C’est la même chose avec la politique administrative. Si vous mettez en place une org avec une politique administrative super standard (promotion, forme et admin) les stats PRENNENT LEUR ESSOR. 

ORDRES PAR TÉLEX 

Au lieu d’envoyer une avalanche folle d’ordres par télex, un cadre devrait seulement envoyer le numéro et la date de l’HCO PL qu’il veut faire appliquer ET ENSUITE IL DEVRAIT ENFOURCHER CE SEUL ORDRE COMME CHEVAL DE BATAILLE jusqu’à ce qu’il soit exécuté. 

ESSAYER DE METTRE EN PLACE TOUTES LES HCO PL immédiatement peut aussi noyer une org. « Suivez la politique administrative » est une remarque dénuée de sens. L’ordre « Appliquez telle et telle lettre de politique administrative », s’il est évident que ce n’est pas fait, est une action de très grande valeur. 

ACTIONS DES CADRES EN GÉNÉRAL 

Les directives générales sont là pour dire sur QUELLE lettre de politique adminis­trative il faudrait se concentrer, pas pour donner de nouveaux ordres. 

Un cadre avisé met la politique administrative en place selon un gradient (petit à petit, en l’accroissant de plus en plus et en gardant en place l’ancienne tout en ajoutant la nouvelle). 

Pour comprendre comment faire cela, on doit être capable de concevoir des anomalies de base. Cela demande un véritable génie pour découvrir combien une anomalie peut être grossière et fondamentale. 

Un cadre réclame avec acharnement qu’on applique une lettre de politique admi­nistrative de haut niveau sur la comptabilité. Il sera rouge comme une tomate quand il découvrira la raison de la pagaille : il n’y a personne dans la division !!! 

Une fois, nous avons presque eu une attaque à tenter de découvrir l’anomalie qui avait déstructuré une org. Nous en étions arrivés à toutes sortes de conclusions compliquées. Toutes sortes d’ordres donnés sans aucune amélioration. Puis la vérité a éclaté. CHAQUE chargé des inscriptions dans l’org avait été démis de ses fonctions et aucun autre n’avait été nommé à leur place. Le public ne pouvait trouver personne pour s’inscrire. 

Une fois j’ai mis un continent en condition de puissance en découvrant simplement que personne n’avait été nommé aux postes de secrétaires généraux dans aucune org ! À quel point peut-on s’écarter de la politique administrative ? Dès que les secrétaires généraux furent nommés, le continent entier passa en condition de puissance. 

J’ai lu une fois une directive générale qui a) démettait tous les cadres de leurs fonctions sauf un, et ensuite b) donnait 20 ordres complexes « à faire tout de suite ». La seule personne qui restait n’aurait pas pu exécuter un seul d’entre eux. J’ai immédiatement annulé TOUTES LES DIRECTIVES GÉNÉRALES que je n’avais pas émises et très vite les stats ont grimpé. 

Se demander pourquoi aucun courrier n’est jamais posté ne requiert pas de politique administrative complexe. Cela requiert une politique administrative sur la forme de l’org, pourquoi elle doit absolument avoir des secrétaires généraux et des secrétaires de division. Car n’avoir aucun courrier qui sort veut dire uniquement qu’il n’y a personne en poste ! 

Un secrétaire de division qui essaye de faire mettre en place la politique adminis­trative de sa division doit d’abord chercher les anomalies GROSSIÈRES. Elles ne 

IL EXISTE une admin standard. Elle concerne des choses simples : les gens sont en poste, les particules circulent, la promotion est faite, la tech est fournie, l’organi-gramme est affiché et respecté. 

Si la politique administrative n’est pas en place à cette échelle, elle ne sera jamais en place à des niveaux plus élevés. 

Connaître une org comme sa poche, c’est aussi savoir à qui dire quoi faire, et quelle lettre de politique administrative mettre en place et quand. C’est comme savoir comment conduire une voiture. Elle n’avancera pas si vous ne savez pas où se trouve le démarreur. Les écarts de politique administrative surviennent et les idées inhabituelles sont avancées uniquement par ceux qui ne savent pas en premier lieu ce qui se fait habituellement. 

Comme pour la tech standard, dans la politique administrative standard les résultats proviennent du fait de mettre en place les bases et de bien les appliquer. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES INGRÉDIENTS CLÉS 

Lorsque nous considérons l’organisation sous sa forme la plus simple, lorsque nous cherchons certaines actions ou circonstances clés qui font fonctionner l’orga-nisation, lorsque nous avons besoin, pour l’enseigner aux gens, d’une procédure très simple, très vitale qui produira des résultats, nous ne trouvons que quelques points sur lesquels il est nécessaire de mettre l’accent. 

Le but de l’organisation est de FAIRE EN SORTE QUE L A PL ANIFICATION DEVIENNE RÉALITÉ. 

L’organisation n’est pas juste un système fantaisiste, complexe, élaboré pour le plaisir. Ça, c’est le comble de la bureaucratie. Les organigrammes pour le plaisir des organigrammes, les graphiques pour le plaisir des graphiques, les règlements pour le plaisir des règlements, n’aboutissent qu’à des échecs. 

Le seul mérite (et ce n’est pas forcément mauvais) d’une structure bureaucratique complexe, lourde et vide de sens, est qu’elle donne du travail aux amis de ceux qui tiennent les rênes. Si ce système n’est pas également source d’impôts écrasants, de menaces de faillite du fait du coût de son entretien, et s’il ne harcèle pas la population ou les travailleurs par ses inspections tracassières et ses contrôles inutiles, alors l’organisation dans le seul but de créer des emplois n’est pas néfaste en soi, mais elle n’a aucune utilité sinon créer des emplois ; et ce système n’est destructif que dans la mesure où on lui accorde trop d’autorité. 

Les rois de France et d’autres pays avaient l’habitude d’inventer des titres et des fonctions afin de donner quelque chose à faire aux hordes de nobles parasites, pour les garder à l’œil à la cour et les empêcher de fomenter des troubles dans les provinces où ils risquaient d’attiser la colère de leurs sujets. « Gardien des repose-pieds », « Tenant de la chemise de nuit royale » et autres titres du même genre étaient convoités, achetés, vendus et détenus avec férocité. 

La quête du prestige, chercher à prendre de l’importance et à avoir une raison personnelle d’exister et d’être respecté entravent les efforts honnêtes pour s’organiser efficacement en vue d’accomplir quelque chose — afin de faire quelque chose qui tienne debout du point de vue économique. 

Dans la pratique, le fait d’organiser pour organiser engendre habituellement un monstre qui devient si pénible à tolérer qu’il finit par être renversé. Les pertes en termes de production, les impôts élevés, l’ingérence irritante et angoissante dans les affaires des gens ou de ceux qui produisent véritablement attirent et provoquent la faillite ou la révolte, généralement les deux, même dans les entreprises commerciales. 

Par conséquent, pour avoir un sens, pour être utile et durable, une organisation doit se conformer à la définition mentionnée précédemment : 

FAIRE EN SORTE QUE L A PL ANIFICATION DEVIENNE UNE RÉALITÉ. 

Au sein des entreprises et des pays, les rêves ne font pas véritablement défaut. Tous, sauf les chefs d’entreprise ou les chefs d’État les plus dépravés, désirent voir des améliorations spécifiques ou générales. C’est aussi le cas de leurs cadres, et étant donné que ce point constitue la source de presque toutes les révoltes, c’est certaine­ment le cas des travailleurs. Donc, du haut en bas de l’échelle, pour la grande majorité, nous avons un désir d’amélioration. Davantage de nourriture, davantage de profits, davantage de paye, davantage de commodités et en général, une plus grande quantité et une meilleure qualité de ce qu’on considère bon ou avantageux. Ceci inclut également une réduction de ce qui est généralement considéré comme mauvais. 

Les programmes qui obtiennent le soutien général sont ceux qui offrent plus de ce qui est bénéfique et moins de ce qui est nuisible. « Plus de nourriture, moins de maladie », « plus de beaux immeubles, moins de taudis », « plus de loisirs, moins de travail », « plus d’activité, moins de chômage », sont des exemples typiques de programmes valables et acceptables. 

Mais avoir uniquement un programme, c’est avoir uniquement un rêve. Dans les entreprises, dans les partis politiques, les programmes utiles sont très nombreux. Ils ne souffrent que du manque d’exécution. 

Un programme peut échouer de toutes sortes de façons. Le programme est trop important. Il n’est généralement pas considéré comme désirable. Il n’est pas nécessaire du tout. Il ne profiterait qu’à quelques-uns. De telles raisons d’échecs sont superfi­cielles. La raison fondamentale consiste en l’absence de savoir-faire organisationnel. 

Tout programme, qu’il soit trop ambitieux, partiellement acceptable, nécessaire ou non, pourrait être mis en vigueur s’il était convenablement organisé. 

Les plans quinquennaux de certaines nations, lesquels sont à la mode en ce moment, ont presque tous une grande valeur et la quasi-totalité d’entre eux n’atteignent pas leurs objectifs. Ce n’est pas qu’ils soient irréalistes, trop ambitieux ou généralement inacceptables. La raison de tout échec de ce genre est le manque d’organisation. 

Ce ne sont pas les rêves de l’homme qui trahissent celui-ci. C’est le manque de savoir-faire requis pour que ces rêves deviennent réalité. 

Une bonne administration a deux objectifs distincts : 

1. 

Perpétuer une entreprise, une culture ou une société existante ; 

2. 

Faire en sorte que la planification devienne réalité. 

Pourvu qu’on ait une base à partir de laquelle on peut agir, c’est-à-dire un pays, un peuple, de l’équipement et une culture, on a besoin d’un bon modèle administratif d’un genre ou d’un autre simplement pour la maintenir. 

Donc, les points 1 et 2 ci-dessus deviennent 2 seulement. Le plan est de « perpétuer l’entité existante ». Aucune entreprise ou pays ne dure à moins que quelqu’un ne continue à le créer. Ainsi, un modèle administratif quelconque, aussi rudimentaire soit-il, est nécessaire pour perpétuer un groupe ou n’importe laquelle de ses subdivi­sions. Même un roi, un chef de tribu ou un directeur, sans autre système de soutien, à qui on peut présenter ses disputes concernant les terres, l’eau ou le salaire, est un système administratif. Le contremaître responsable d’une équipe d’ouvriers qui ne fait que charger des camions a un système administratif étonnamment complexe. 

Les entreprises et les nations ne fonctionnent pas uniquement parce qu’elles sont là ou parce qu’elles font partie de la tradition. Elles sont constamment créées par une forme ou une autre d’administration. 

Lorsque tout un système d’administration disparaît, se perd ou tombe dans l’oubli, tout s’effondre à moins qu’un nouveau système ou un système de remplacement ne soit immédiatement mis en place. 

Changer le chef d’un département, sans parler d’un directeur général ou pire encore, d’un souverain, peut détruire une partie ou la totalité de l’entreprise ou de la nation puisque le vieux système, inconnu, méprisé ou oublié, risque de disparaître sans qu’aucun nouveau système connu ne le remplace. Les transferts fréquents au sein d’une entreprise ou d’une nation peuvent maintenir le groupe tout entier dans un état de petitesse, de désordre et de confusion, puisque de tels transferts détrui­sent le peu d’administration qui a pu exister. 

Par conséquent, si des changements, des erreurs ou des oublis administratifs peuvent anéantir n’importe quel type de groupe, il est vital de connaître les bases du sujet de l’organisation. 

Même si le groupe est dans une position d’effet (autrement dit qu’il ne démarre rien mais ne fait que se défendre face à un désastre imminent), il doit pourtant dresser des plans. Et s’il planifie, il doit faire en sorte que le plan soit exécuté ou mené à son terme. Même dans la situation simple d’une forteresse attaquée, celle-ci doit être défendue en planifiant et en exécutant le plan, aussi rudimentaire soit-il. L’ordre : « Repoussez l’envahisseur qui donne l’assaut au mur sud » est le résultat d’une observation et d’une planification, aussi brèves et superficielles soient-elles. La défense du mur sud se produit grâce à un certain système administratif, même s’il n’est composé que de sergents qui reçoivent l’ordre et envoient leurs hommes au mur sud. 

Une entreprise qui a des dettes importantes doit planifier même s’il ne s’agit que de faire patienter ses créditeurs. Et même pour ne faire que ça, un système administratif quelconque doit exister. 

La terrible désillusion du jeune leader qui planifie un futur grandiose et puissant, pour ensuite n’avoir à s’occuper que de vieilles erreurs et défaillances, est imputable non pas à sa « folle ambition » ou à « son manque de réalisme », mais bien à son manque de savoir-faire organisationnel. 

Même dans les démocraties, les présidents ou les premiers ministres élus sont victimes de terribles désillusions de ce genre. Ce n’est pas qu’ils « reviennent sur leurs promesses électorales » ou qu’ils « trahissent le peuple », comme on l’affirme 

Pour certains, il semble suffisant de faire un rêve merveilleux. Juste parce qu’ils l’ont rêvé, il leur semble qu’il devrait maintenant se concrétiser. Ils sont très agacés lorsque le rêve ne se réalise pas. 

Des nations entières, sans parler d’entreprises commerciales, de sociétés ou de groupes, ont passé des décennies à patauger dans la plus grande confusion parce que les rêves et les plans fondamentaux ne se sont jamais réalisés. 

Que l’on fasse des plans pour l’accroissement des richesses dans la chaîne monta­gneuse des Appalaches ou pour un nouveau hangar de chargement plus proche de l’autoroute, on découvrira que le fossé entre le plan et la réalité consiste en un manque de savoir-faire administratif. 

L’incompétence technique, les finances, même un manque d’autorité et une planification elle-même irréelle, ne constituent pas de véritables barrières entre la planification et la réalité. 

Par conséquent, nous en arrivons aux étapes exactes les plus fondamentales qui composent l’administration. 

Tout d’abord, il y a l’OBSERVATION. Du début jusqu’à la fin, l’observation doit servir à la fois les responsables et tous ceux qui établissent le plan. Là où l’observation fait défaut, la planification elle-même aussi bien que tout progrès peuvent devenir irréels, et les ordres peuvent devenir erronés et destructeurs. L’observation par essence doit être VRAIE. Rien ne doit la troubler ou la dénaturer, car ceci pourrait mener à des erreurs grossières dans l’action et dans la formation. 

Ensuite vient la PL ANIFICATION elle-même. La planification est basée sur des rêves. Mais elle doit correspondre à ce qui est nécessaire et demandé, et à ce que les hommes peuvent faire, avec leurs imaginations débordantes ou leurs appréhensions. La planification doit comporter des cibles, être programmée et arrangée en étapes, ainsi qu’en gradients ; sinon on va poser des rails qui traversent les océans, creuser des tunnels sous des montagnes qui n’existent pas ou construire des appartements avec terrasse sans mettre d’immeubles dessous pour les soutenir. 

L’essence de la planification, c’est la COMMUNICATION et la communication doit être telle qu’elle puisse être comprise et qu’elle ne soit pas mal interprétée. Car, à moins de savoir ce qu’est leur propre part du plan, ceux qui supervisent et ceux qui accomplissent le travail ne pourront pas l’exécuter, et pourraient très bien superviser et accomplir des actions tout à fait différentes, laissant un vide mons­trueux et même une structure qui, après avoir consommé leur temps et leur argent, doit maintenant être démolie. 

Ensuite vient la SUPERVISION et la supervision est doublement nécessaire. Elle sert de point de relais auquel les plans peuvent être communiqués et par lequel des observations, sous forme de rapports, peuvent être reçues ; et elle joue le rôle du terminal qui communique les plans sous forme d’ordres, et s’assure qu’ils sont bel et bien exécutés. Ceci constitue la nature du tableau d’organisation : un point central de commande qui fait en sorte que d’autres points de relais assument leur part du plan ou du programme d’ensemble. D’autre part, ces points sont souvent les points qui s’occupent des situations locales qui doivent être réglées et leur point faible est de se retrouver tellement impliqués dans ces situations, ces singularités et ces affaires purement locales, qu’ils n’accordent ou ne peuvent plus accorder aucune attention au fait de recevoir, de transmettre et de superviser leur propre partie du plan principal. 

Ensuite viennent les PRODUCTEURS qui produisent le service, la structure ou le produit exigé par le plan. Beaucoup de plans sont merveilleux à tous égards, sauf pour ce qui est de mettre une personne là pour FAIRE réellement les actions qui feront du plan une réalité. La faute principale est d’utiliser des personnes qui sont déjà engagées dans des projets et des fonctions. Ces personnes, avec leurs connais­sances locales, estiment qu’il faut à tout prix les poursuivre. Mais elles sont forcées d’abandonner les programmes ou fonctions qui existent pour commencer cette nouvelle activité, uniquement parce que les ordres mettent l’accent sur elle. Cela donne l’impression qu’on a apparemment ordonné de laisser tomber les anciennes activités. Les vieilles sociétés et les vieux pays pourraient être définis comme « cette collection, confuse et défaillante, de projets inachevés et abandonnés ». 

Finalement il y a l’UTILISATEUR, celui qui va utiliser ou bénéficier du programme quand il sera réalisé et terminé. C’est uniquement quand la planification ne tient pas compte de cet élément que le programme entier peut échouer totalement, peu importent les rêves, le travail et les dépenses, car finalement on considère qu’il n’a plus aucune valeur. Par conséquent, tous les grands programmes commencent par une compréhension ou une enquête concernant ce qui est nécessaire et demandé ; par une estimation de la valeur et un décompte de ceux qui vont l’utiliser ; et, comparée à la valeur de ce programme (même si elle n’est qu’esthétique), par une estimation du coût en temps, en travail, en matériaux et en argent, de ceux qui vont l’utiliser d’une quelconque façon — n e serait-ce que pour savoir qu’ils l’ont, pour en être fiers, ou pour se sentir mieux ou plus forts du fait de l’avoir fait. 

Ainsi, on obtient les points qui sont les éléments vraiment essentiels de l’admi-nistration : 

1. 

L’OBSERVATION qui peut même inclure de découvrir les utilisateurs et ce qui est nécessaire et demandé ; 

2. 

L A PL ANIFICATION qui inclut une conception imaginative, une détermina­tion intelligente du calendrier, des cibles et de l’élaboration des plans de manière qu’ils puissent être communiqués et attribués ; 

3.

 LA COMMUNICATION, ce qui inclut de recevoir et de comprendre des plans et leurs différentes parties, et de les transmettre aux autres de manière qu’ils puissent être compris ; 

4. 

LA SUPERV ISION qui s’assure que ce qui est communiqué est fait réellement ; 

5. 

L A PRODUCTION qui exécute les actions ou les services qui sont planifiés, communiqués et supervisés ; 

6. 

LES UTILISATEUR S par lesquels le produit, le service ou le plan complet est utilisé. 

Les systèmes administratifs ou les organisations qui n’ont pas au moins les rudiments du système ci-dessus ne pourront pas réaliser le rêve et accumuleront une quantité énorme d’actions inachevées. De nombreux échecs, banqueroutes, renversements de pouvoirs et révolutions se sont produits parce que l’un des points ci-dessus allait de travers au sein d’une organisation existante. 

La quantité excessive de travail héroïque accomplie par les cadres découle de l’omission de l’un ou plusieurs de ces points essentiels et vitaux. C’est à elle qu’on doit les ulcères, la maladie professionnelle des personnes à des postes de responsable. 

Quand quelques-uns ou l’ensemble de ces points vont de travers ou font défaut, un cadre, un chef d’État ou son ministre en est réduit à un état d’anxiété où il ne peut plus rien faire d’autre que surveiller l’apparition des symptômes de banqueroute, d’attaque ou de révolte. 

Même ainsi amoindri, le cadre qui pare le désastre tout en établissant un système en conformité avec les points ci-dessus a une très grande chance de gagner à la longue. 

La double nature d’un système administratif ou d’une organisation devient main­tenant évidente. 

Dissocions les points 1 et 2 ci-dessus. S’efforcer de maintenir une organisation existante n’est vraiment pas la même chose qu’essayer de faire en sorte qu’un plan devienne réalité. En pratique, on a une organisation d’un genre ou d’un autre. Elle a des fonctions et elle a des soucis et des problèmes locaux. Et elle a des programmes et des actions qui viennent d’anciens centres de commande ou qui ont été créés à l’échelon local. 

Introduire en plus de ceci — et peu importe à quel point ils sont bien conçus ou bien intentionnés — des plans qui constituent une charge supplémentaire provoquera une quantité énorme de confusion, des projets inachevés et une perturbation générale. 

Pour mettre ces nouveaux programmes en route, deux actions préalables sont nécessaires : 

A. Mettre en
 place un nouveau système entier, parallèle au vieux système existant ; 

B. Inspecter l’ancien système et ses programmes existants afin de les préserver, de les annuler ou de les intégrer aux nouveaux plans. 

Ne pas faire A) et B), c’est aller au-devant d’un désastre. Qu’on soit conscient ou non des vieux programmes ou de la vieille organisation, ILS DEMEURENT ET CONTINUERONT — ne serait-ce que sous la forme d’une pile de papiers inache­vés et en désordre, que personne ne sait où classer, ou bien sous la forme d’une maçonnerie bizarre inachevée, que quelque génération future ne pourra identifier, ou bien identifiera avec un mépris pour les administrations en général. 

Les nouveaux leaders sont quelquefois considérés comme un fléau pire qu’un ennemi étranger, et les nouveaux types de régime sont souvent sujets à un renversement simplement parce qu’on n’a pas, par ignorance ou par paresse, fait A) et B) ci-dessus. 

On découvre quelquefois une unité d’une compagnie ou un officier de l’armée laissé à lui-même dans quelque coin ignoré depuis des années, continuellement subventionné, qui garde un projet ou s’y intéresse un peu d’une manière perplexe ou philosophe. L’activité est restée oubliée, inachevée, après l’entrée en scène d’un nouveau chef ou de nouveaux planificateurs. 

Cela peut se développer à un point tel que les ressources d’une entreprise ou d’une nation s’en trouvent réduites en poussière. Les anciens plans, désorganisés, méconnus, discrédités, sont remplacés par de nouveaux plans et de nouvelles ambi­tions. Les anciens plans se tiennent en travers des nouveaux plans et les nouveaux plans empêchent les anciens plans d’être achevés. Le résultat est une impasse. Et les responsables, même au niveau des cadres subalternes, deviennent encore plus perplexes et déconcertés que les travailleurs, commencent à croire qu’aucun nouveau plan ne pourra jamais être fait, blâment l’ignorance du peuple et la cruauté du destin, puis abandonnent. 

Tout ce qu’ils avaient à faire, c’était de mettre en place un nouveau système parallèle, conformément aux points 1 à 6 ci-dessus pour leur nouveau plan, tout en préservant et en perpétuant le vieux système, pendant qu’ils faisaient une enquête en vue de le préserver, de l’annuler ou de l’intégrer au nouveau. Il est parfois même très sensé de continuer de vieux projets jusqu’à leur achèvement, parallèlement aux nouveaux projets pour maintenir la stabilité dans l’entreprise ou dans le pays, et de trouver d’une manière ou d’une autre de nouveaux financements et de nouvelles personnes pour les nouveaux plans. C’est très souvent beaucoup moins coûteux que de simplement tout embrouiller. 

De plus, tous les NOUVEAUX plans qui n’ont pas encore été essayés devraient avoir des PROJETS PILOTES dont les tests et l’usage doivent démontrer le succès avant qu’on puisse les incorporer avec leurs nouveaux travailleurs dans le vieux système, à titre d’activité parallèle fiable. 

La promesse électorale « Une poule dans chaque pot » pourrait facilement être tenue si on en organisait la réalisation suivant les étapes de 1 à 6 ci-dessus. 

L’organisation revêt de nombreux aspects. Elle demande des administrateurs formés, capables de faire exécuter les programmes. Mais un administrateur « formé » qui ne saisit pas les principes de l’organisation elle-même n’est qu’un employé de bureau. 

Au moment où j’écris ces lignes, l’homme n’a pas encore eu de centres de for­mation administrative où on aurait enseigné l’organisation. On l’apprenait par « l’expérience » ou en travaillant dans une organisation qui fonctionnait déjà. Mais comme les principes n’étaient pas les mêmes d’une entreprise à l’autre et d’une nation à l’autre, les expériences passées de chaque équipe d’administrateurs différaient à un tel point qu’aucune nouvelle équipe ne pouvait être assemblée. 

Donc, on disait qu’il fallait entre un quart et un demi-siècle pour faire une entre­prise. Mais le nombre de bureaucraties inefficaces et d’échecs nationaux a clairement prouvé qu’il y avait trop peu d’administrateurs compétents et trop peu d’activités de formation. 

Le bonheur de l’homme et la longévité des entreprises et des États dépendent apparemment du savoir-faire en matière d’organisation. Engager des experts spécialisés pour se sortir du pétrin ne remplace que de façon médiocre la connaissance du sujet qu’on devrait posséder en premier lieu. 

L’organisation est en fait un sujet simple basé sur quelques schémas fondamentaux qui, s’ils sont appliqués, amèneront la réussite. 

Si l’on rêve et si l’on veut que nos rêves deviennent réalité, on doit également être capable d’organiser et de former des hommes d’organisation qui feront que ces rêves deviennent réalité. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 OCTOBRE 1969 

REPOLYCOPIER 

N° 22-1 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES FONDEMENTS DE L’ADMINISTRATION N° 2 

(Le n° 1 est l’HCO PL du 14 septembre 1969, n° 22 de la série sur 

le savoir-faire administratif, LES INGRÉDIENTS CLÉS.)

(Voir aussi l’HCO PL du 28 février 1966,

POURQUOI LES ORGANISATIONS RESTENT PETITES.)

Un expert en administration, appelé pour mettre de l’ordre dans l’administration d’une entreprise ou pour la développer, peut TOUJOUR S être certain d’une chose : ELLE SERA BLOQUÉE AU NIVEAU DE SA DIRECTION. 

Il peut donc toujours faire une chose de façon très efficace : IL PEUT L A DÉBLOQUER AU NIVEAU DE L A DIRECTION. 

Les experts en gestion d’entreprise d’autrefois savaient parfois que le blocage se situait au niveau de la direction, mais ils considéraient que cela voulait dire devoir recycler le patron et, cela étant irréalisable et impopulaire, descendaient au niveau de l’usine pour faire une étude des temps et des déplacements. Comme l’entreprise restait bloquée au niveau de la direction, elle devenait rarement plus efficace. 

On a raconté de nombreuses histoires sur le fait que la direction avait besoin de se recycler, qu’elle était démodée et empêchait les choses d’avancer ; la plupart d’entre elles n’étaient pas vraies. 

Toutes les organisations qui survivent quelque peu sont menées sans intermédiaire par la direction ou par une équipe de cadres directement sous les ordres du directeur et supérieure à tous les autres. 

Dans toute tentative pour améliorer une organisation, la première action à faire est, bien sûr, d’observer. La première chose à observer est la personne parmi les cadres qui mène l’organisation au niveau de la direction ou proche d’elle. 

Une personne à la direction ou plusieurs autres juste en dessous sont surchargées. 

Voilà le ou les plus importants embouteillages ou amas de flux bloqués. 

Un blocage ou une inefficacité peut avoir lieu à des niveaux très bas d’une orga­nisation sans avoir une très grande incidence. Mais quand un tel blocage survient à 

La ou les personnes à la direction font de leur mieux. Elles font un grand effort. Autrement, rien du tout ne marcherait. 

La moindre allusion à la nécessité d’un recyclage de la direction constitue une invalidation. En outre, on n’a pas le temps de se recycler. 

Ce qui ne va pas et qui est la cause de surmenage et de découragement, c’est que la main-d’œuvre au service des responsables de haut niveau n’est pas formée ni organisée pour s’occuper d’une profusion d’actions. 

Cela rentre tout à fait dans les compétences d’un expert en administration. Il a ici affaire à des secrétaires, des dactylos, des standardistes et des cadres subalternes, qui ne sont que trop désireux d’apprendre comment effectuer rapidement le travail pour les responsables clés de haut niveau. 

Tout ce qu’on doit dire à la personne clé, c’est qu’elle a besoin d’aide au niveau administratif et que l’on va s’assurer qu’elle l’obtient afin de la décharger. 

Alors, vous organisez et vous rodez les personnes qui sont directement à son service. 

Elle fonctionne en fait, en tant que personne et en tant que cadre, selon un système à 9 divisions et 27 départements. Ces services sont entièrement énumérés sur un organigramme standard. 

Plus l’organisation à diriger est grande, plus les gens au service du cadre clé doivent être nombreux. 

Si l’organisation est petite ou s’il s’agit d’un cadre très subalterne, celui-ci a souvent une secrétaire, mais n’a sûrement pas de communicateur. S’il ne peut pas disposer de plus d’une personne, on reconvertira la secrétaire en communicatrice entraînée à connaître toutes les fonctions à l’œuvre dans un organigramme à 9 divisions et 27 départements. Lorsque sa secrétaire aura assimilé tout cela, en tant que fonctions essentielles simplement, le fardeau s’estompera. 

Mais passons à quelque chose de bien plus grand. Dans une organisation d’un million de personnes, l’état-major personnel du cadre le plus haut qui porte la charge devrait comprendre plusieurs dizaines de personnes, uniquement pour son état-major administratif personnel. 

Lorsque ce personnel serait organisé et formé, la formation du patron pourrait commencer et se limiterait à cela : « Voici votre état-major personnel. Pour ces fonctions (divisionnaires), voilà la personne que vous contactez. » Vous lui donnez l’organigramme personnel à la manière d’une nouvelle carte de téléphone et vous le laissez jouer avec jusqu’à ce qu’il apprenne à s’en servir par la pratique. 

La surcharge s’estomperait, les lignes s’accéléreraient et le résultat dans la production ou la réalisation serait fantastique. 

Cet état-major personnel serait formé par l’expert en administration, non pas à faire marcher l’affaire, mais simplement à traiter et activer toutes les actions du cadre supérieur. 

Les cadres surchargés qui sont près de la direction devraient également disposer d’une équipe personnelle organisée, moins nombreuse, mais qui devrait tout de même inclure en entier l’organigramme de base. 

Il n’est pas difficile de former ces assistants personnels. Ils sont habituellement très bien disposés et très surpris de voir que l’ordre peut régner et qu’il existe un moyen d’aider. 

À moins d’avoir occupé un poste à la direction ou proche d’elle, il se peut qu’on n’ait aucune idée de la surcharge de travail à ces postes. Ou de la manière dont cette surcharge peut retarder ou empêcher l’expansion. Là où chaque entretien se fait à un niveau personnel et où chaque action contient un peu de confusion, l’intelligence et la compétence du cadre supérieur le mieux intentionné du monde sont absorbées par un chaos à petite échelle. 

Les présidents des États-Unis vieillissent habituellement de vingt ans en quatre années de mandat. Ils arrivent en bonne forme, ils en sortent comme des épaves. Regardez leur photo avant et après. C’est la rançon d’un état-major personnel relati­vement efficace mais mal organisé. 

Par conséquent, pour remédier à cela, il est essentiel de disposer d’un véritable état-major personnel efficace, complètement qualifié, formé presque jusqu’à la perfection. 

Le blocage se trouve au niveau de la direction. 

Si la direction dispose à son service de gens qui comprennent vraiment l’admin (selon Les Ingrédients clés, un organigramme basé sur des lois naturelles au lieu de lubies, des fonctions et des chapeaux précis), alors les observations et les inspec­tions effectuées apportent les données, les plans sont publiés, suivis et exécutés, la circulation sur les lignes est très rapide, les utilisateurs sont satisfaits et le fardeau disparaît. 

On doit trouver comment adapter précisément l’organigramme standard en se basant sur ce que le ou les cadres supérieurs doivent traiter. Mais cela englobera chaque division et chaque département et permettra d’envoyer des missions d’observation ou de supervision, de faire des enquêtes auprès des consommateurs ou des électeurs et d’effectuer tout ce qu’on attend d’autre de ce cadre. 

L’expert en administration découvrira, en jetant un coup d’œil aux cadres supérieurs dans presque toutes les entreprises et pays où cela n’a pas été fait, qu’aucun homme ne peut supporter les charges et les fonctions exigées par son poste. Cependant, dans presque tous les cas, le travail est fait d’une manière ou d’une autre. 

Un expert en administration doit étudier et faire la liste de toutes les fonctions de ce poste — discrètement — puis recruter et former pour celui-ci un état-major 

Le résultat sera magique par son efficacité dans l’organisation entière. Les plans deviendront réalité, les confusions disparaîtront et les statistiques monteront. 

Vous pouvez alors chercher des moyens pour débloquer les postes de cadres subalternes. Mais vous commencez et réalisez votre plus grande amélioration au niveau de la direction. 

Ils ont besoin d’aide là-haut. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 MAI 1971 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 22-2 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

SÉQUENCE INCORRECTE 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo, le 14 mai 1971. Publiée comme HCO PL le 3 septembre 1980.) 

Références :  

HCO PL  14 sept. 69  N° 22 de la série sur le savoir-faire administratif  

LES INGRÉDIENTS CLÉS  

HCO PL  14 sept. 70 I  N° 2 de la série sur l’organisation  

SE DÉBROUILLER ET ORGANISER  

HCO PL  19 sept. 70 III  N° 18 de la série sur les données  

SOMMAIRE DES OUT-POINTS 

D’après une enquête menée sur les messages et les projets il y a quelques mois, la séquence incorrecte est l’out-point le plus répandu. 

La chose qui est faite le plus généralement dans la séquence incorrecte, c’est l’agencement des ingrédients clés. 

La séquence correcte pour un travail serait de planifier, d’obtenir les matériaux et ensuite de travailler. 

Si on en fait : travailler – p lanifier – mat ériaux, tout le monde travaille dur mais il n’en résultera aucun produit. 

Comme le moral dépend de la production, le moral sera désastreux si les ingré­dients clés sont effectués dans le désordre, c’est-à-dire selon une séquence incorrecte. 

Dans la suite des out-points les plus répandus, les données omises arrivent juste derrière « séquence incorrecte ». 

Si on chamboulait la séquence d’un projet de travail, et puis qu’on omettait les données comme la technologie sur la manière de le réaliser, on pourrait avoir un groupe harassé de travail et avoir également un moral bas, à cause de l’absence de produit. 

La manière correcte de s’y prendre, c’est d’avoir la tech pour faire le travail, le planifier, d’obtenir les matériaux et puis de le faire. C’est ce que nous appelons organiser. 

Se débrouiller tout en organisant améliorera petit à petit les lignes et les actions, et avec moins de travail vous aurez davantage de produits. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 OCTOBRE 1969 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

DEV-T 

La seule et unique source majeure de dev-t est d’ignorer ou de ne pas comprendre la CONFUSION ET L A DONNÉE STABLE tel que c’est décrit en détail dans Les Problèmes du travail (et dans les bandes de 1956 de LRH). 

À moins qu’un cadre ou un membre du staff ne saisisse complètement les principes fondamentaux de la confusion et de la donnée stable, l’organigramme lui passera complètement au-dessus de la tête, la raison d’être des postes sera incomprise et le dev-t sera devenu routinier. 

Un poste sur l’organigramme est un POINT STABLE. S’il n’est pas tenu par quelqu’un, il générera de la confusion. Si la personne qui est censée le tenir ne le tient pas vraiment, la confusion inhérente à cette zone de l’organigramme rejaillit sur toute la zone, proche ou lointaine. 

Tout cadre qui reçoit du dev-t sait immédiatement quels sont les postes non tenus parce que le dev-t est la confusion que quelqu’un en poste dans cette zone-là aurait dû résoudre. Avec ce faux terminal stable, le dev-t jaillit dans tous les coins. 

Des transferts excessifs dans une org encouragent un dev-t fantastique car les postes ne sont pas vraiment tenus puisque les gens y restent trop brièvement. « Les chaises musicales » (des transferts excessifs) peuvent détruire une org ou une zone. 

Le remède est d’obtenir que les gens soient formés complètement (OEC) pour tenir leur poste et de mettre des gens en poste qui le prennent véritablement en main. 

Une partie essentielle d’une telle formation est d’étudier Les Problèmes du travail et de comprendre dans son intégralité comment un terminal stable vient à bout de la confusion et l’empêche. Si la personne ne peut complètement comprendre ce principe, c’est qu’elle n’est pas au niveau où elle est capable de concevoir des terminaux et elle est tout juste capable de percevoir des lignes. Elle ne peut pas communiquer car pour elle les terminaux n’existent pas. 

ZONES ÉLOIGNÉES 

Si une zone éloignée d’un cadre ne contient pas un point stable auquel il peut envoyer ses communications et faire qu’elles soient traitées, alors ses communications 

C’est de l’idiotie de communiquer avec une zone désorganisée sans l’avoir orga­nisée au préalable et y avoir mis un terminal stable. 

Un organigramme est cet arrangement de personnes, de lignes et d’actions qui classifie les types de confusions et établit un terminal stable pour chacun de ces types. Il est efficace dans la mesure où les gens peuvent concevoir des terminaux et comprendre le principe fondamental des confusions et de la donnée stable. 

Un bon cadre arrange le personnel et l’organisation de façon à prendre en main les types d’actions et à venir à bout des confusions. Il ne communique pas de façon générale avec des zones désorganisées sauf pour les organiser. 

N’importe quelle zone qui crée du mouvement excessivement accru (dev-t) pour un cadre est une zone où les personnes qui sont censées être les terminaux stables de cette zone ne sont pas en train de tenir leur poste et ne comprennent PAS ce qu’elles sont, ni pourquoi elles existent. Elles ignorent ce qu’est un organigramme et n’ont jamais compris le principe fondamental de la Scientologie appelé : la confusion et la donnée stable. Elles ne tiennent PAS leur poste et n’organisent pas leurs zones. 

La preuve de ceci pour un cadre, c’est le dev-t qu’il reçoit venant de cet endroit. 

L’action du cadre est d’obtenir quelqu’un qui soit LÀ, de lui faire comprendre la confusion et la donnée stable, et la façon dont cela s’applique aux terminaux stables que sont les postes, de le former complètement et d’utiliser ce point à présent stable afin de s’occuper de plus de confusions. 

Si un cadre continue à s’occuper du dev-t des gens qui ne sont pas des terminaux stables prenant leurs zones en main, IL SERA FORCÉ DE TRAVAILLER PLUS DUR QUE SI LE POSTE ÉTAIT VIDE. Au moins, s’il était vide, il ne recevrait que de la confusion de cette zone. En l’état des choses, si le poste est tenu incorrectement et de façon instable, non seulement il reçoit la confusion en provenance de cette zone mais aussi l’enturbulation du titulaire instable. 

On pourrait écrire des tomes à ce sujet. Mais il n’y a aucune raison, quelle qu’elle soit, pour ne pas être capable de saisir les principes fondamentaux concernant la confusion et la donnée stable, la confusion et les terminaux stables, ni de pouvoir appliquer ceci aux organigrammes, aux zones et à l’expansion. 

Le chaos est la situation fondamentale de cet univers. Pour résoudre ceci, vous mettez de l’ordre. 

L’ordre s’installe en étant et en créant des terminaux stables, disposés de manière à prendre en main les types d’action et de confusion. 

Vous résolvez la confusion des zones en y renforçant les terminaux stables. 

Les cadres qui ne comprennent pas cela vivent en étant complètement harcelés et dans la confusion. 

Tout le secret de l’organisation, tout le problème du dev-t, l’ingrédient fondamental de toute expansion est contenu ici. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 8 MAI 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 24 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

DISTRACTION ET BRUITS PARASITES 

Bruits parasites est un terme technique utilisé dans le domaine des relations publiques pour décrire un magma de messages touchant un membre d’un public, en plus de votre propre message. 

La demande d’attention insistante de nombreuses personnes différentes, de sociétés, de situations, crée une condition où une autre voix ou un autre message n’est QU’UNE DISTRACTION DE PLUS. 

Nous pouvons utiliser avantageusement le terme BRUITS PARASITES pour décrire les demandes d’attention imposées à un membre du staff, un cadre, un bureau ou une org, qui sont distraits de leur principale ligne d’action. 

Une loi se dégage : LES DISTRACTIONS AFFECTENT LE PLUS LES INDIVI­DUS OU LES SECTEURS QUI SONT LE MOINS BIEN ORGANISÉS. 

Prenons un bureau à Gus Falls, dans l’Alabama du sud. Le secrétaire général pour le public choisit du personnel et audite, le secrétaire général du HCO donne des conférences, l’OES tond le gazon. Le reste du staff n’est assigné à aucune division particulière ; ils essayent de se débrouiller, mais bien sûr l’org gagne peu d’argent ; en conséquence, ils travaillent à temps partiel à l’extérieur (« moonlight »). 

Les locaux sont en désordre, bien sûr. Le public, les créanciers, les vendeurs réclament tous indéfiniment l’attention de l’org. Plus c’est désorganisé, et plus chaque « distracteur » doit émettre des messages afin d’être écouté. Les actions de routine, n’ayant pas de lignes sur lesquelles se déplacer ni personne pour s’en occuper, se transforment en urgences frénétiques, qui se répètent souvent, chacune étant accompagnée de multiples messages. 

MAINTENANT, vous êtes cadre dans une ville lointaine. Ce bureau à Gus Falls est dans votre secteur. 

DONC, vous leur écrivez des messages. 

Vous n’obtenez pas de réponses. 

Vous écrivez davantage de messages. 

Et ils n’obtiennent pas de réponses. 

Gus Falls ne répond pas. 

POURQUOI ? Vous n’êtes qu’un bruit parasite de plus dans un chaos de hurle­ments. 

Le bureau se montre surtout sur la DÉFENSIVE. Il est frappé si durement par des voix et des messages au hasard qu’il construit un ridge contre toutes les voix, tous les messages. 

Tout ce qui vient de vous, en admettant que ce soit lu, est amèrement ressenti comme « juste une autre de ces horribles impossibilités ». 

Il y a donc seulement trois conditions pour lesquelles vous n’obtenez ni réponses ni exécution : 

1. 

Il n’y a personne ; 

2. 

Votre terminal n’est pas en train de porter son chapeau ; 

3. 

Le lieu est une maison de fous, furieusement désorganisée. 

Le cadre, loin de la scène, qui continue d’écrire des messages à un secteur et n’obtient pas d’action ou de réponses se trouve dans ces situations : 

A. Ses ordres sont irréels en ce qu’ils ne sont pas fondés sur une bonne obser­vation ; 

B. Ses ordres sont contraires à la politique administrative et créerait des pertur­bations ou de la désorganisation ; 

C. Il n’y a personne au point réception ; 

D. Le destinataire n’est pas en train de porter son chapeau ; 

E. La zone est une maison de fous, furieusement désorganisée. 

Dans chacun de ces cas, nous trouvons cette loi : 

LORSQUE VOS MESSAGES OU VOS ORDRES N’OBTIENNENT PAS DE RÉPONSE OU DE RÉACTION, NE CONTINUEZ PAS À LES ÉMETTRE. 

Dans le cas spécial de E vous n’avez aucune chance d’attirer l’attention. 

Vous pouvez faire bien des choses dans le cas E. 

Quoi que vous fassiez, si l’observation ainsi que de véritables informations à portée de main (pas des rumeurs ou des opinions) montrent que c’est le cas E, il y a une règle de base : 

QUAND DU PER SONNEL OU UNE ZONE SONT DISTRAITS, MET­TEZ EN PL ACE UNIQUEMENT DES BASES SIMPLES, ET UNE SEULE À L A FOIS. 

Quoi que vous fassiez, vous devez faire une observation factuelle correcte qui correspond à des informations réelles, pas à de la propagande ou à une opinion. 

Il se pourrait que quelqu’un là-bas soit une personne suppressive et en train de tout démolir. 

Il se pourrait qu’ils ne sachent tout simplement pas ce qu’est l’organisation, que cela signifie un personnel spécialisé assigné à différents postes, avec des fonctions spécifiques, et que des lignes de commandement et de flux sont établies dans toute l’organisation. Peut-être ne le savent-ils pas. 

Il se pourrait que seul l’échelon supérieur soit dans la confusion et que le staff travaille bien, complètement hors de vue, trop loin d’un observateur éloigné. C’est déjà arrivé. 

Un cadre qui fait face à ce genre de chose, qu’il soit éloigné ou sur le terrain, remarquera les premiers indices de la situation sous forme d’absence de rapports, ou de non-exécution, ou d’exécution lente. 

Sa prochaine action est de rassembler des informations factuelles concernant des conditions réelles. 

Son action suivante est de trouver QUI, si une telle personne existe, est en train de désorganiser les lieux, et d’y remédier. Mais il faut le faire avec prudence car une telle action, si elle est exécutée de loin, peut être incorrecte et l’org va se désintégrer. 

Son action suivante consiste à mettre en place des bases simples comme un orga­nigramme, puis des chapeaux, puis un centre de comm, puis de recruter, puis de faire de la promotion et des services dignes de ce nom. 

Souvent, un groupe dans le cas de E a créé des urgences financières, ou même des urgences concernant le public, lesquelles réclament de l’attention à grands cris. La chose à faire est d’installer une section spéciale RESPONSABLE DE CETTE URGENCE et de diriger tout ce qui a rapport avec elle vers cette section spéciale afin de remettre la situation complètement en ordre. Organisez correctement le reste et dirigez l’affaire comme d’habitude. 

Il faut un bon moment avant qu’une activité organisée telle qu’un bureau devienne un échec éclatant. Cependant, un SP qui s’y trouve en tant que cadre peut grandement accélérer le processus. 

Par conséquent, quiconque cherche à prendre en main un secteur confus doit détecter les symptômes assez tôt et s’en occuper assez tôt. 

PLUS LA SITUATION SERA DÉCOUVERTE TARDIVEMENT, PLUS CE SERA DIFFICILE ET PLUS CEL A PRENDRA DE TEMPS À RECONSTRUIRE À NOUVEAU. 

Déterminez lequel, honnêtement et impartialement. Et rendez-vous compte que si c’est le point D (n’est pas en train de porter son chapeau) cela pourrait indiquer un SP, donc surveillez-le jusqu’à ce que vous preniez connaissance de a) son état de cas, b) son passé d’éthique et c) de ses états de production, ou vous pourriez faire une erreur. 

S’il s’agit de l’un de ces points, A à E, vous le découvrirez par une analyse impartiale, fondée sur des faits. 

Mais de toute façon, la situation DOIT être résolue. Il faut remédier à ce qui ne va pas. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 JUILLET 1971R RÉVISÉE LE 22 JANVIER 1991 

REPOLYCOPIER TOUS LES CHAPEAUX DES BUREAUX OEC 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES CLO, LES OTL ET FLAG 

Références :  

HCO PL  14 sept. 69  N° 22 de la série sur le savoir-faire administratif  

LES INGRÉDIENTS CLÉS  

HCO PL  8 mai 70  N° 24 de la série sur le savoir-faire administratif  

DISTRACTION ET BRUITS PARASITES  

Les HCO PL de la série sur les données 

L’OBJECTIF DES CLO 

FAIRE EN SORTE QUE LA PL ANIFICATION DEV IENNE UNE RÉALITÉ est le message essentiel des ingrédients clés. 

Cela permet aussi de comprendre les bureaux de liaison continentaux (Continental Liaison Offices, CLO) et des bureaux de liaison pour le transport et les opérations (Operation and Transport Liaison Offices, OTL). 

À moins que le staff d’un CLO ou d’un OTL ne connaisse l’objectif de son existence, il cesse d’exister puisqu’il ne sera d’aucune utilité réelle. 

Un CLO ou un OTL doit être UTILE à FL AG, aux ORGS, aux missions et au public. S’il ne l’est pas, alors il deviendra sans valeur et sera un fardeau. 

S’il connaît son objectif et si tous ses membres de son staff connaissent son objectif, alors il prospérera et son staff prospérera. Sinon, il sera désétabli et dans la confusion. 

L’OBJECTIF MAJEUR D’UN CLO OU D’UN OTL EST DE FAIRE EN SORTE QUE L A PL ANIFICATION DE FL AG DEV IENNE UNE RÉALITÉ DANS LES ORGS, LES MISSIONS ET PAR LÀ MÊME, CHEZ LES DIFFÉRENTS PUBLICS. 

LES ÉTAPES 

Dans les INGRÉDIENTS CLÉS, vous trouvez le cycle de management suivant : 

1.

 Observation ; 

2.

 Planification ; 

3.

 Communication ; 

4.

 Supervision ; 

5.

 Production ; 

6.

 Utilisateurs. 

Dans cette HCO PL, les plans comprennent les programmes et les projets, et relèvent des fonctions de FL AG. 

Les CLO et les OTL correspondent exactement à 1) observation et 4) supervision. 

Les orgs correspondent à 5) production et les publics à 6) utilisateurs. 

3) La communication se passe de façon interne à Flag ; entre Flag et les CLO ; de façon interne dans les CLO ; entre les CLO, les orgs et les missions ; et entre les orgs, les missions et les publics. Il y a aussi la communication interne parmi les publics et à l’intérieur de chaque public, connue sous le nom de « publicité par le bouche-à-oreille » et de « bonne réputation ». Dessiner ce réseau de communication est un exercice intéressant, car vous allez voir qu’il devient global, couvrant le monde entier. En plus d’une compréhension accrue, cela vous donnera une idée de la vraie taille de notre activité. Le mot « public » est un terme de relations publiques signifiant un type d’ « utilisateurs ». 

Les OTL sont une extension des CLO pour le CLO. 

Si vous pouvez concevoir ce réseau de communication, vous pouvez alors déter­miner les INGRÉDIENTS CLÉS restants. 

L’OBSERVATION 

Les orgs observent pour les CLO. Les OTL observent pour les CLO. 

Le responsable des stats d’une org, le FBO d’une org, l’officier de liaison des bureaux dans une org, les détenteurs des missions et les gens de différents publics sont tous des observateurs (n° 1 des ingrédients clés). Ils envoient leurs observations aux OTL et aux CLO. 

Dans le Data Bureau [bureau des données] d’un CLO, ces observations sont reproduites et traitées dans le CIC pour l’utilisation locale du CLO mais elles sont aussi envoyées immédiatement et rapidement à Flag. 

Dans le Data Bureau à Flag, toutes ces observations sont rassemblées par continent et par org, et évaluées. 

À partir de cette évaluation de Flag (voyez la série sur les données pour savoir comment cela se fait exactement), le n° 2 des ingrédients clés, la PL ANIFICATION, peut s’effectuer. Cette étape, dans notre perspective, comporte le fait de trouver les anomalies et les succès internationaux principaux ainsi que les grands POURQUOI ou leurs causes. Flag les convertit ensuite en programmes et en projets, et les envoie par l’intermédiaire des CLO aux orgs et parfois aux missions. 

C’est alors que les CLO et leurs OTL atteignent leur potentiel. Ils SUPERVISENT la mise en place de ces programmes et de ces projets ainsi que leur réalisation. Ceci est la PRODUCTION du système des bureaux. 

Les résultats de l’organisation et de sa production s’expriment bien sûr en fonction des publics qui reçoivent par là même des services, et augmentent en nombre en tant qu’UTILISATEUR S. 

Ainsi tous les INGRÉDIENTS CLÉS s’alignent. 

LA PLANIFICATION DE FLAG 

À Flag, l’effort général fondamental est conçu et planifié. On trouve les situations importantes et de grande envergure et les POURQUOI (leurs raisons). 

Les plans, programmes et projets produits par Flag sont conçus pour faire avan­cer les desseins internationaux majeurs et pour détecter les échecs ou anomalies majeures. 

Les résultats sont la politique administrative, la tech, les programmes et les projets. 

En général, Flag ne travaille pas sur des choses qui ne conviennent qu’à une seule org. 

Ce que Flag planifie et ce pour quoi il fait des projets convient à un type d’org ou à toutes les orgs dans le but que les orgs les appliquent aux différents publics. 

C’est prouvé par les statistiques, ce que Flag planifie va améliorer et faire monter en flèche une zone, si on l’applique. 

Là où la planification de Flag, représentée par des programmes ou des projets, est mise en œuvre totalement dans une org, cette org va prendre une grande expansion. 

De même, et ceci est prouvé par une longue histoire, là où une org ou une zone néglige ou n’exécute pas la planification de Flag, ses programmes et ses projets, il y a un effondrement. 

Ce n’est pas du PR. C’est l’histoire au fil des années. 

Si la planification de Flag était totalement suivie dans toutes les zones, la planète serait à nous. 

Par exemple, le boom du GI provient d’anciens ordres de tournées de Flag qu’on a remis brillamment en vigueur dans la zone de Pac. Ça faisait un an que Flag compilait les données et mettait au point une formation sur les tournées avant le boom actuel du GI. Ensuite, cela a été magnifiquement réalisé par une splendide initiative dans la zone de Pac, puis cela a été étendu. 

La production de GI qui en a résulté a eu lieu parce que des officiers de l’Organi-sation maritime l’ont fait brillamment, avec une fougue et un état d’esprit qui faisait plaisir à voir. Et cela a réussi parce que les orgs étaient alors dirigées par des diplômés du cours d’instruction de Flag pour cadre (FEBC) entraînés à Flag. La politique administrative se mettait alors en place. Et les seuls faux pas se produisirent dans les zones où il y avait entorse à la politique administrative, ou bien là où on n’avait pas exigé sa mise en vigueur. 

Donc, la planification de Flag, si elle est exécutée, a un long passé d’énorme succès. 

LES ACTIONS DU CLO 

Ceci nous amène directement aux fonctions réelles d’un bureau de liaisons continental et de ses extensions, appelées OTL. 

Un CLO est responsable de ses zones continentales. Il a une comm directe avec les orgs. Il a ou aura des FBO et des officiers de liaison des bureaux dans chaque org. 

La première fonction d’un CLO est d’observer et de mettre ces observations dans son propre centre d’information continental (CIC) puis d’envoyer les observations, les rapports et les listes de ses propres activités à Flag. 

Quelles sont ces activités ? Ce sont : 

A. Observer ; 

B.
Envoyer les observations faites par les utilisateurs, les orgs et les publics à Flag ; 

C. Pousser la mise en place des programmes et des projets de Flag ; 

D. TROUVER le POURQUOI (les raisons) pour lequel un quelconque programme ou projet de Flag ne se met pas en place dans une org, dans une mission ou dans le public et REMÉDIER À CE POURQUOI, de telle façon que le programme ou le projet de Flag se mette VRAIMENT en place ; 

E.
Se tenir prêt et en état d’opération sur le modèle prévu par Flag pour son établissement ; 

F.
 S’occuper d’urgences soudaines. 

C’est la TOTALITÉ des fonctions d’un CLO. 

Ce sont également les fonctions d’un OTL par rapport à son CLO. 

LES ORGS 

Les orgs et les missions exécutent vigoureusement les programmes et les projets de Flag par l’entremise du département et de la division et également de chaque membre du staff. 

Au niveau de l’org et au niveau de ses publics, l’org fait les actions de A à F ci­dessus. 

Un officier de liaison des bureaux ou un FBO dans une org fait les actions de A à F et est responsable devant l’OTL ou le CLO. 

Le CLO travaille au niveau des orgs et des missions prises individuellement, et de leurs publics par leur intermédiaire. 

Flag travaille par l’intermédiaire des CLO, puis des OTL ou des orgs vers les publics. 

Il serait très instructif de démontrer tout cela en pâte à modeler. Car C’EST le modèle gagnant. Là où ce n’est pas compris, une zone s’effondre et demande des interventions d’urgence. 

LA SIMPLICITÉ 

Les flots d’informations qui se déversent sur ces lignes les font paraître beaucoup plus complexes qu’elles ne sont. 

Qu’un CLO dirige sa propre organisation de services ne viole en rien cela. Ce n’est qu’une autre org à diriger. 

Prenons un exemple réel. 

Les données arrivant à Flag sur une longue période rendaient compte d’un faible nombre d’auditeurs formés, et de cours lents (incroyablement lents) partout dans le monde. Flag demanda plusieurs cycles d’observations, à un moment ou un autre. 

La situation était très grave. Des cours lents signifiaient aucune réelle prestation de service. Cela voulait dire qu’une org devait travailler trop longtemps pour des payements trop faibles. Cela signifiait aucun auditeur disponible. Cela voulait dire qu’aucun étudiant ne s’inscrivait car personne ne pouvait consacrer autant de temps aux cours. Les orgs n’arrivaient pas à faire revenir les classe VI qui suivaient le SHSBC. 

Les observations s’empilaient, s’empilaient, s’empilaient. Un cours de trois semai­nes à Flag devenait un cours de six mois dans les orgs. Cela défiait l’entendement. 

Après une longue, longue étude de tout ceci et l’expérience personnelle de Flag, quelques pourquoi ont commencé à se faire jour. L’HCO PL du 16 mars 1971R I, n° 27 de la série « Faire en sorte que la Scientologie continue à fonctionner », QU’EST-CE QU’UN COURS ? était une réponse ; le cours de superviseur de cours de Flag conçu pour être enseigné dans l’org de service d’un CLO et les TR à la dure sont venus de là. 

Chacune de ces choses, et les projets qui sont basés dessus, sont allés de Flag vers les CLO et ainsi vers les orgs. 

Ensuite, la grosse anomalie a éclaté au grand jour. Les bandes sur l’étude de l’été 1964 n’étaient PAS utilisées dans les cours !!! C’était le POURQUOI majeur. 

Immédiatement, la tech de clarification de mots a été retestée à Flag. Des versions simplifiées ont été élaborées. Des HCOB ont été écrits. 

On a écrit des projets pour les mettre en place. 

Toute une série d’exercices, un pour chaque action possible du superviseur, a été rapidement assemblée par une mission à Flag et testée. 

Sous forme de programmes et de projets, ces derniers se répandent dans les CLO et dans les orgs par des canaux de communication rapide, dès qu’ils sont mis sous forme de recueils par le bureau de l’entraînement et des services de Flag. 

Les aides-assistants pour l’entraînement et les services dans les bureaux de l’entraînement et des services du CLO devraient s’assurer qu’ils arrivent dans chaque org et mission, en utilisant le communicateur de LRH de CLO et le bureau External Comm. 

Dans les orgs, les communicateurs de LRH ou les officiers de liaison des bureaux devraient obtenir que des vérifications étoiles soient faites dessus et devraient ensuite les mettre en place. 

CHAQUE ORG QUI NE LES MET PAS EN PL ACE IMMÉDIATEMENT ET QUI NE S’EN SERT PAS PLEINEMENT va immédiatement intéresser le Data Bureau du CLO. L’aide-assistant pour l’entraînement et les services devrait travailler pour que les terminaux de son org lui donnent des données pour trouver POURQUOI ils ne sont pas EN PL ACE. Et Action devrait être alerté de telle sorte qu’il envoie une mission du CLO pour découvrir POURQUOI ou remédier au POURQUOI déjà trouvé. 

AUTRES FONCTIONS 

« Les bruits parasites » (HCO PL du 8 mai 1970, n° 24 de la série sur le savoir-faire administratif, DISTRACTION ET BRUITS PARASITES) sont la raison principale pour laquelle cela n’arrive pas. 

L’org est dans tous ses états avec des chapeaux non portés, pas de staff et la « facture du laitier ». 

Le bureau de l’entraînement et des services du CLO essaye de s’occuper d’un cadre malade. 

Du bruit ! Tout le bruit qui est créé l’est parce que les situations principales ne sont pas résolues, seul le dev-t autour d’elles l’est. 

Tout comme un HAS qui n’a pas le temps de recruter parce qu’il est trop occupé par les demandes internes de personnel, une org ou un CLO peuvent être à tel point malmenés par des absurdités créées à la périphérie d’une situation non résolue, que les vraies raisons restent sans solution. 

Ainsi les « autres tâches » semblent être si importantes dans une org ou un CLO que l’on ne mène pas les actions à bien. Pourquoi sont-ils si distraits par tant d’anomalies ? Parce que l’activité principale n’est pas en place ! 

Il n’y a AUCUNE autre fonction plus importante que de remédier à la raison pour laquelle on a tellement d’autres fonctions ! 

EXEMPLE D’UNE FONCTION DU CLO 

Établissons un exemple de CLO réel en action : 

L’aide-assistant du management d’un CLO trouve son tableau de projets vide pour Bongville. Le CIC du CLO indique qu’aucun rapport n’arrive de l’org de Bongville. Les dernières stats envoyées étaient médiocres. Il y a du natter dans le public à l’extérieur de Bongville. 

À la demande de l’aide-assistant pour le management, l’Action Bureau du CLO écrit les MO [Mission Orders = ordres de mission], donne le briefing et envoie un seul missionnaire observateur. 

À Bongville, le missionnaire du CLO finit par trouver le « directeur général » de Bongville (qui n’est pas le D.G. supposé être là selon les registres de personnel du CLO). 

La conversation suivante a lieu : 

Le D.G. de l’org dit : « Votre CLO n’a aucune réalité sur ce qui se passe ici dans cette org. » Question : (du missionnaire du CLO) Vous arrive-t-il d’envoyer des informations, des rapports ou des stats ? « Non, nous n’avons pas le temps pour ça. Nous n’arrêtons pas de tomber en faillite. » Question : Connaissez-vous la politique de Flag concernant le fait de fixer les prix et la planification financière ? « Non, nous sommes trop occupés. Toutes ces questions me déconcentrent trop. Le propriétaire nous menace d’expulsion. » Question : Combien d’argent avez-vous encaissé le mois dernier ? « Oh ! très peu ! » Question : Mais je vois que vous avez une salle de cours pleine d’étudiants. Est-ce qu’ils ont tous payé ? « Oh ! ça fait un an qu’ils sont ici ! Ils ont payé il y a longtemps... je pense. » Question : Avez-vous mis le projet de clarification de mots de Flag en application afin qu’ils finissent leurs cours ? « Le quoi ? » Question : Avez-vous envoyé quelqu’un au cours du CLO sur les tournées ? « Je vous prie de m’excuser, je dois y aller maintenant. Le HAS vient de transférer le superviseur de cours à la section d’Estates et notre seul auditeur au poste d’officier d’éthique et je dois dire à nos pc de l’après-midi de revenir demain… » 

TÉLÉGRAMME : POUR CO CLO. VOUS CONSEILLE D’ENVOYER UNE MIS­SION AVEC UN HAS, UN AUDITEUR ET UN FBO À BONGVILLE RAPIDEMENT POUR LA MAINTENIR. JE SUGGÈRE D’ENVOYER DEUX MEMBRES DU STAFF DE BONGVILLE SUIVRE LE COUR S DES TOURNÉES DU CLO ET DEUX DE CES CADRES SUIVRE LE FEBC. AUCUN PROJET DE FLAG EN PLACE. LE D.G. ACTUEL JEAN CHOURAV E EST AFFOLÉ, IMPOLI ENVERS L’ORGANISATION MARITIME. UN CONTRÔLE DES FACTURES RÉVÈLE QUE 18000 $ NE SONT PAS COLLECTÉS AUPRÈS D’ÉTUDIANTS QUI SUIVENT ACTUELLEMENT LE COUR S. BESOIN FBO ET INSPECTEUR DES FINANCES POUR ÉTABLIR TRÉSO-RERIE ET RECOUVREMENT. INFORMER BUREAU DES AFFAIRES SPÉCIALES 

La mission d’observation a été envoyée parce que le Data Bureau du CLO a découvert que Bongville ne faisait pas de rapports. 

Ce télégramme se retrouve au CIC du Data Bureau du CLO avec une tonne de plaintes du public de la région de Bongville. 

Une évaluation rapide est faite par l’évaluateur du CIC du CLO en utilisant toutes les données présentes sur Bongville. 

Le POURQUOI trouvé à partir de l’évaluation du CIC du CLO s’avère être une promotion illégale au poste de D.G. Bongville d’un membre du staff ayant blowé de l’org de Chongton et PTS de surcroît qui a mis tout le staff en trahison et les a fait partir. 

L’officier de produit du CLO entre en action pour obtenir le produit d’une org qui fonctionne. 

Des ordres de mission de l’Action Bureau du CLO sont rapidement écrits pour un nouveau D.G. temporaire de l’Organisation maritime et un HAS pour Bongville ; la mission reçoit ses instructions et vingt-quatre heures plus tard, ils sont à Bongville en train de remédier à la situation. L’officier des affaires spéciales est mis en contact avec le propriétaire. Le bureau des finances du CLO envoie un FBO. L’aide-assistant pour la Dissem change l’itinéraire d’une tournée pour y inclure Bongville. 

Le nouveau FBO force l’entrée de 7000 $ de recouvrements avant le vendredi, et obtient qu’un secrétaire de la trésorerie soit mis en poste et chapeauté et que les données du recueil de Flag sur la facturation soient mises en vigueur. 

Le HAS téléphone aux auditeurs de Bongville qui ont été renvoyés, et en fait revenir trois. L’audition reprend. On fait clarifier les mots et finir leur cours à six étudiants, le programme d’interne de Flag se met en place et ils commencent à travailler dans le HGC, ce qui fait maintenant neuf auditeurs qui auditent. 

Le terminal technique confère le mini-chapeau de superviseur au superviseur de cours. Les données du recueil de Flag sur la clarification de mots se mettent en place. 

Deux stagiaires pour les tournées et deux cadres sont envoyés en entraînement via le CLO faire les feuilles de contrôle des cours de Flag. 

L’ex-D.G. et l’ex-HAS sont mis « expéditeurs du HCO » en attendant qu’on s’occupe d’eux. 

Le HAS annule la folle polka de chaises musicales en remettant les gens à leurs postes dans l’org, il commence à recruter, forme un pool d’expéditeurs, forme et chapeaute avec les ordres de projet et les feuilles de contrôle de Flag. 

Le D.G. temporaire de l’Organisation maritime se débrouille pour produire. 

La scène commence à s’éclaircir dans la mesure où la politique administrative et les projets de Flag commencent à se mettre en place. 

Un mois plus tard, les personnes qui étudiaient pour les tournées sont de retour du CLO. L’org est suffisamment reconstruite pour servir le public. L’argent commence à affluer. 

Deux mois plus tard le premier FEBC revient et on le rode au poste de directeur général. 

Le deuxième est de retour. On le rode au poste de HAS. 

On leur demande d’obtenir deux personnes de plus pour les envoyer suivre le FEBC rapidement et à la demande d’OSA, on envoie un DSA en entraînement. 

Les projets de Flag sont bien en place. 

La mission du CLO se retire. 

L’org reste stable mais est soigneusement surveillée par l’aide-assistant pour le management au CLO, par l’intermédiaire de son tableau de projets. 

Pendant ce temps, tous les rapports et les données ont continué de circuler vers le CLO et vers Flag. 

Flag compare ses données, évalue cette org-là et d’autres. Découvre que les ex­membres du staff qui ont blowé d’une org sont uniformément PTS. Un projet local de Flag pour acquérir plus de données et de tech sur la situation PTS démarre… 

Et le cycle se répète. 

Le CLO met en place le projet PTS. 

Quand une org ne le met pas en place selon un tableau de projets du bureau du management du CLO, on fait une recherche dans les dossiers et une évaluation des orgs qui ne l’ont pas mis en place. S’il n’y a pas de données, on envoie un observa­teur… 

Et voilà le cycle. 

Le POURQUOI de Flag concernant l’incident de Bongville serait un CLO dans cette zone, qui avec un personnel insuffisant, n’est pas pleinement fonctionnel et ne met pas les projets de Flag en place. 

Le POURQUOI fondamental du CLO qui a laissé Bongville s’effondrer serait : le CLO n’observait pas son tableau de projets de Flag et n’avait pas remarqué que Bongville ne mettait aucun projet en place et ne faisait pas de rapports. 

À Bongville le POURQUOI fondamental c’était la promotion aux postes de D.G. et de HAS de personnes non qualifiées qui ne connaissaient pas ou n’essayaient pas de mettre en place les projets de Flag et, au lieu de cela, devinrent des fanatiques de l’éthique quand ils commencèrent à échouer. 

Quand un CLO ne fait pas de rapports ou a des cycles en retard, on a des Bongville. 

Il remédie aux Bongville. Il doit avoir ses aides-assistants, ses bureaux, en parti­culier un Data Bureau, et un tableau de projets du management, une unité de missionnaires, et un Action Bureau pour remédier aux Bongville. 

Mais tous les Bongville auxquels il doit remédier existeront parce que les programmes et les projets de Flag ne se mettaient pas en place à Bongville et que le CLO n’a pas découvert assez tôt POURQUOI ils ne se mettaient pas en place. 

Au niveau de Flag : des POURQUOI internationaux s’appliquant à toutes les orgs. 

Au niveau du CLO : des POURQUOI continentaux afin de trouver un remède et mettre en place les programmes et projets de Flag. 

Au niveau de l’org : les POURQUOI divisionnaires, départementaux et individuels qui empêchent que les programmes et projets de Flag se mettent en place. 

Donc, voici la raison d’être d’un CLO : 

Observer et envoyer toutes les données à Flag et au niveau continental, découvrir POURQUOI les projets et programmes de Flag ne se mettent pas en place dans une org, remédier à ce POURQUOI et mettre les programmes et les projets en place. 

C’est cela un CLO. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 JUILLET 1971 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES CADRES 

N° 26 SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

(Annule l’HCO PL du 19 décembre 1969, LES FONCTIONS D’UN CADRE, qui annulait l’HCO PL du 19 juillet 1963.) 

Remarque : L’HCO PL du 19 juillet 1963, DONNÉES STABLES ADMINISTRA­TIVES, déclarait qu’un cadre devrait « faire en sorte que les gens fassent le travail ». L’HCO PL du 19 décembre 1969, LES FONCTIONS D’UN CADRE, l’annulait et mentionnait d’autres fonctions. 

Cette annulation a probablement privé certaines personnes d’une donnée stable selon laquelle ils devaient faire en sorte que les gens fassent le travail. 

Lorsqu’on arrêta de dire aux cadres qu’ils devaient faire en sorte que les gens fassent le travail, le chapeautage eut tendance à disparaître, et une grande quantité de surcharge a commencé à apparaître sur les postes de cadres. 

De la notion qu’un cadre ne faisait pas de « travail », le point de vue est passé à l’autre extrême qui est que seuls les cadres font tout le travail. 

Les deux lettres de politique administrative (HCO PL du 19 décembre 1969 et HCO PL du 19 juillet 1963) étaient correctes à leur manière. 

Elles sont donc énoncées à nouveau comme suit : 

PHASE I : COMMENCER UNE NOUVELLE ACTIVITÉ 

UN CADRE OPÈRE EN SOLO PENDANT QU’IL FORME SON PER SONNEL. 

Quand il a des gens productifs, qui fonctionnent bien et qui sont chapeautés, il entre alors dans la phase suivante : 

PHASE II : DIRIGER UNE ACTIVITÉ ÉTABLIE 

UN CADRE FAIT EN SORTE QUE LES GENS FASSENT LE TRAVAIL. 

Cette phase prend place lorsque le cadre forme son personnel. 

PHASE I COMPLÈTE 

(L’HCO PL du 19 décembre 1969, LES FONCTIONS D’UN CADRE, est donc de nouveau citée pour cette phase de l’activité : il occupe le poste, la plupart des autres sont nouveaux et font des erreurs.) 

Un cadre prend en main la zone entière, tout en faisant en sorte que les gens aident. 

Un cadre responsable d’une org « opérerait en solo » tout en faisant en sorte que les autres s’occupent de leur travail à leur tour. 

Ceci donne une approximation pratique et fonctionnelle de ce que les cadres aux super stats font vraiment. 

Le cadre qui se croise les bras et attend que les autres agissent lorsque la situation est grave peut faire s’écrouler une activité tout entière. 

Un cadre est essentiellement un individu qui travaille, et qui peut manier avec compétence n’importe quel poste, machine ou plan au-dessous de lui. 

C’est également un agent de formation. Il désigne qui va faire quoi et veille à ce qu’une action de formation soit effectuée, par lui ou par d’autres, afin de s’assurer que le poste sera tenu de façon compétente. Quand un cadre accepte l’idée que si une personne est diplômée dans le domaine de « machiner les bidules » ou de coudre des boutons, on peut tout de suite compter sur lui pour qu’il machine des bidules ou couse des boutons, il est en train de prendre du personnel d’après des recommandations, non pas d’après son expérience avec le personnel dont le potentiel de travail/organisation n’a jamais été mis à l’épreuve sous ce cadre. Un trou camouflé (zone négligée non détectée) peut très bien se développer en de telles circonstances, ce qui peut amener le cadre à être confronté à un désastre qui va lui faire perdre du temps. 

Donc, un cadre accepte de l’aide sous condition, jusqu’à ce qu’il soit démontré que c’est de l’aide, et pendant ce temps, il ne relâche pas son contrôle sur le secteur qui se trouve en dessous de lui avant d’être sûr qu’il fonctionne. 

De cette manière, un cadre est quelqu’un qui exerce des postes et s’en retire, continuellement. On peut dire de lui qu’il est toujours en train de se défaire d’un travail en le faisant faire de façon compétente. Cependant dans la réalité, comme le personnel change de poste, il doit à tout moment être préparé à replonger et à remettre les choses en ordre. 

Dans la mesure où il peut maintenir son observation, communiquer et assurer la supervision (voir l’HCO PL sur les ingrédients clés), il peut obtenir de la production ou servir et satisfaire les utilisateurs. 

Comme l’observation est souvent défectueuse, en particulier sur de longues distances, comme la communication n’est pas toujours reçue ou étudiée, et comme la supervision est souvent absente, le cadre doit développer une sensibilité aux indicateurs d’anomalies et des systèmes pour les corriger. 

Un très bon cadre sait comment « jouer de l’organigramme » qui est sous lui. Il doit en connaître toutes les fonctions. Il doit savoir qui appeler pour faire ce dont on a besoin, sinon il désorganisera sérieusement les choses. 

Un cadre doit aussi connaître les arrangements d’organigramme voisins dans la même org, l’organigramme des alliés et celui des ennemis. 

Un cadre doit savoir ce dont les utilisateurs ont besoin et ce qu’ils veulent, et le fournir. Lorsque les postes normaux de routine qui sont sous lui échouent, bien sûr le cadre se retrouve forcément en Non-existence en tant que cadre, alors il doit trouver ce qui est nécessaire et demandé et le produire. Il applique la formule complète de Non-existence à la situation. 

C’est seulement quand il ne résout pas complètement la situation dès qu’il voit une anomalie qu’un cadre tombe à Risque. 

Un cadre doit faire face à la fragilité des variations et des distractions humaines. Quand celles-ci engloutissent sa zone et qu’il est confronté aux fruits de l’alter-is et de la non-exécution, aux postes non tenus et aux tâches dont on s’aperçoit tout à coup qu’elles ne sont pas accomplies, c’est à lui de les faire exécuter de quelque manière que ce soit. Ayant résolu la situation, il applique la formule de Danger (ou plus bas, selon ce qui semble correct) à la zone qui a été négligée. 

Un cadre doit être quelqu’un pour qui le travail compte et qui veut que les choses soient faites. S’il désire simplement avoir le titre pour la position, alors bien sûr il se dirige, ainsi que sa zone vers le désastre, et on pourrait dire qu’un tel cadre, ne désirant pas faire le travail mais voulant uniquement le titre, est en Doute ou plus bas sur la troisième dynamique. 

Le cadre pense d’abord à la zone et à l’organisation, et il répare. Puis il pense à l’individu et le corrige. 

Un cadre qui est axé sur les travailleurs se retrouve en train de faire du mal à tous les travailleurs. Les travailleurs dépendent de l’organisation. Quand elle n’est plus là, ils n’ont plus rien. 

On ne peut pas retirer d’une organisation plus qu’on ne lui donne. Les efforts consistant à saigner une organisation de plus de sang qu’elle n’en a, la détruisent. 

La préservation de son organisation est la première considération d’un cadre. 

Entre les mains d’un cadre, une organisation ou l’une de ses zones doit être « VIABLE ». Cela signifie qu’elle doit pouvoir se soutenir elle-même, et donc rester en vie. Lorsque sa zone est parasite, qu’elle dépend d’autres personnes à l’extérieur, sans produire plus qu’elle ne consomme, la zone et ses travailleurs courent un risque grave, et dans la suite naturelle des choses, ils se verront congédiés ; si ce n’est pas tout de suite, ce sera à la longue. 

Donc, un cadre est quelqu’un dont la propre sueur et énergie font fonctionner une organisation ou une zone. En cela, il gagne et utilise l’aide de ses staffs, et eux, à leur tour, jouent le rôle de cadres dans leurs zones subordonnées, les font rester en vie et produire. 

Un cadre s’occupe de la SURVIE de sa zone et de son personnel, et fournit des services et de la production en abondance, ce qui donne de la valeur à la zone, à ses propres services et à ceux de ses subordonnés. 

Si un cadre fonctionne comme cela, sa propre survie et son expansion sont garanties, même selon une loi naturelle. Si un cadre fonctionne pour d’autres raisons, il est certain que le sol va en fin de compte disparaître sous ses pieds, de nouveau selon une loi naturelle. 

Un cadre est en fait un travailleur qui peut faire n’importe quel travail dans la zone qu’il supervise, qui peut remarquer les anomalies dans le fonctionnement des actions dont il est chargé, et travailler rapidement pour les corriger. 

Le cadre le plus aimé, qui a le plus de valeur aux yeux de ses travailleurs comme quelqu’un dont ils ont besoin, est un cadre qui fonctionne comme décrit ci-dessus. Celui qui cherche à survivre grâce à des faveurs, et qui par ailleurs ne se montre pas à la hauteur, n’est en fait tenu en grande estime par personne. 

Quelle que soit l’idéologie au sein de laquelle on se trouve, ceci s’applique quand même. C’est peut-être en épousant la fille du patron que l’on arrive au sommet de la hiérarchie, mais pour y rester, il faut toujours les éléments mentionnés ici. Comme les filles de patron sont rares, une manière plus sûre est de bien apprendre tous les boulots, d’étudier cette lettre de politique administrative et de simplement devenir un cadre. 

PHASE II COMPLÈTE 

Maintenant, nous voici à la PHASE II. Le cadre a hérité d’un ancien cadre compé­tent ou a construit lui-même son unité, son département, sa division, son org ou ses orgs (et a empêché que les transferts et le manque d’apprentissage ne les détruisent). 

À présent, continuer à opérer en solo détruirait tout ce qui a été construit. 

L’autre lettre de politique administrative (HCO PL du 19 juillet 1963) s’applique maintenant, et donc est republiée. 

La seule donnée sur laquelle un cadre pourrait travailler d’une manière efficace dans une activité formée est : « Faites en sorte que les gens fassent le travail. » 

Sinon, le cadre fait tout ce qu’il peut et laisse le personnel plein de bonne volonté debout là à ne rien faire, sans aide et sans directives. Si nous faisions tous cela, la Scientologie n’irait nulle part. Un auditeur ne peut pas auditer le monde. Une personne ne peut faire tout le travail d’une organisation de Scientologie. 

Si chaque personne de l’organisation porte tous les chapeaux, ou si quelqu’un les porte tous et les autres aucun, vous aurez : 

1. 

Un moral bas ; 

2.

 Dupersonnel surchargé ; 

3.

 Dupersonnel sous-employé ; 

4. 

Des changements rapides de personnel ; 

5. 

De la dissémination, de l’audition et de l’instruction qui sont mauvaises ; 

6. 

Des revenus bas ; 

7. 

Des revenus encore plus bas ; 

8. 

Des histoires avec le public ; 

9.

 Le chaos.

Un cadre dans une org formée n’a que deux sortes de fonctions :

1. 

Politique administrative, promotion et planification ; 

2. 

Faire en sorte que les gens fassent le travail. 

Un poste ou un terminal est une zone de responsabilité et d’action qui a été attribuée, qui est en partie supervisée par un cadre. Supervision signifie aider les gens à comprendre leur travail. Supervision signifie leur donner la responsabilité et les moyens de faire leur travail. La supervision comprend le fait d’accorder l’être. La supervision ne signifie pas que l’on fait le travail que l’on supervise. 

Vous avez donc deux phases, et des nuances intermédiaires entre les deux. 

S’il se produit un léger fléchissement, une contre-performance, ou que l’on omet d’embaucher, de chapeauter et de donner un apprentissage correct, une situation de PHASE II peut retomber en une opération en solo en PHASE I. De nouveau, pour un cadre qui ne voit pas qu’il est tombé en PHASE I et n’est plus dans une phase II 

Mais à présent, il FAUT qu’il mette l’éthique en place, qu’il embauche, chapeaute, donne un apprentissage aux gens et construise une fois de plus pour atteindre la PHASE II. 

En bref, un cadre doit savoir changer son fusil d’épaule ! 

Pour FAIRE PRENDRE DE L’EXPANSION à la dissémination et au revenu, et pour maintenir cette expansion, étudiez bien ceci et soyez capable de passer non seulement de la phase II confortable à une phase I frénétique et surchargée, mais aussi de vous hisser de nouveau en phase II. 

C’est la réalité. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 AOÛT 1971 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUT LE PERSONNEL DU 

MANAGEMENT TOUS LES CADRES TOUT LE STAFF 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 7 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

ÉCRIRE DES PROGRAMMES ET DES PROJETS 

Références :  

HCO PL  18  août 82 I  N° 42 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 9 de la série sur les cibles  

N° 3 de la série sur l’informatique  

LES CIBLES ET LA PRODUCTION  

HCO PL  9  janv. 80  N° 20 de la série des cadres  

MINIPROGRAMMES PAR DÉPARTEMENTS :  

LA CLÉ DE LA RÉUSSITE  

HCO PL  19  août 71  N° 28 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 8 de la série sur les cibles  

LES PROGRAMMES, LEUR UTILISATION,  

COMMENT ÉVITER LE TRAVAIL INUTILE  

HCO PL  12 sept. 59  LA PROGRAMMATION  

(Les données qui sont dans cette publication ont été extraites du CBO 129, ÉCRIRE DES PROJETS, du 9 août 1971. Elle contient des données judicieuses et précieuses pour le chapeautage de ceux qui écrivent des programmes et des projets. Publiée comme HCO PL le 30 décembre 1982.) 

Il y a quelques années, en chapeautant une aide, je lui ai demandé d’imaginer quelqu’un au point-réception lisant et exécutant un projet qu’elle avait écrit, en d’autres mots, d’assumer le point de vue du destinataire et de voir si elle ferait le projet. 

Après une étude de cela, elle écrivit l’excellente analyse suivante de l’action. 

« RAPPORT D’EXÉCUTION 

8 août 1971 « Concernant l’action de chapeautage «Cher Commodore, 

« J’ai relu cinq de mes projets pour imaginer un de mes projets exécuté, pour voir si je le ferais et si je pourrais facilement le faire si je le recevais. 

« 

1. J’ai trouvé que je n’exécuterais pas le projet ou que ça ne m’intéresserait pas de le faire si : 

« 

a.
Je ne le comprenais pas bien à la première lecture (s’il n’était pas clair) ; 

« 

b. 
Il était trop long et trop complexe et par conséquent impossible à confronter ; 

« 

c. 
La réalité sur la R AISON pour laquelle il était nécessaire et si les amélio­rations qu’il apporterait à mon poste ou à ma zone n’étaient pas clairement exprimées dans la partie INFO ou SITUATION du projet. Autrement dit, si le but du projet n’était pas réel ; 

« 

d. 
Je ne SAVAIS PAS, juste en lisant le projet ou pendant qu’il était en cours, ce que j’étais supposé FAIRE avec ou pendant qu’il était en cours. 

« 

2. Ensuite, je pourrais avoir des difficultés à le faire : 

« 

a.
Si chaque cible ne requérait pas une ACTION, un FAIRE ; 

« 

b. Si chaque cible requérait plus d’une action (embrouillée) ; 

« 

c.
Si chaque cible n’était pas spécifiquement adressée ou assignée à une personne (moi) ou à quelqu’un sous mes ordres ; 

« 

d. 
Si PER SONNE en particulier n’était responsable de faire exécuter le projet ; 

« 

e.
Si cela entrait tellement dans les détails que cela ne me donnait aucune liberté de manœuvre pour agir dans la scène existante et atteindre la cible et si j’étais privée de toute initiative pour l’accomplir ; 

« 

f. 
Si chaque cible n’était pas un COMMENCER-CHANGER-ARRÊTER avec une suite d’actions définie dans le temps, il serait plus difficile de la mettre en place. 

« À partir de cela, j’obtiens quelques points POSITIFS auxquels faire attention lorsqu’on écrit un projet : 

« 1.  Assigner clairement la responsabilité du projet à un terminal ou à un  

groupe de terminaux ;  

« 2.  Rendre l’info et la situation RÉELLES pour la personne en lui montrant ce  

qu’est la scène existante ;  

« 3.  Montrer pourquoi le projet a besoin d’être fait et ce qu’il accomplira, et le  

faire accepter en faisant ainsi ;  

« 4.  Avoir une ACTION par cible et pas plus d’une ;  

« 

5. 
Indiquer convenablement la suite d’actions dans le temps, la rendre visible dans le projet et en faire un cycle commencer-changer-arrêter très net ; 

« 

6. 
Ne pas trop entrer dans les détails. Encore mieux, faire référence à une HCO PL où se trouvent les détails sur LA FAÇON de faire une action ; 

« 

7. 
Par contre, ne pas supposer que le point-réception connaisse la politique administrative sur le bout des doigts. Ce n’est probablement pas le cas. Ne sautez pas les gradients au point-réception ; 

« 

8. 
Indiquez très clairement qui fait quelle cible ; 

« 

9. 
Restez bref et simple, chaque cible étant brève et les mots simples ; 

« 

10. Faites attention aux out-points. 

« Il faut aussi respecter la politique habituelle au sujet des cibles, leurs différents types et le rapport des unes avec les autres. 

« Je ne suis pas en train de dire que tous mes projets étaient mauvais et ne se faisaient pas ! Les projets FEBC sont un peu trop longs peut-être, mais en revanche ils contiennent des quantités de faire. Un de mes projets est trop détaillé. Un autre, comme vous l’indiquez, a une bonne info, mais n’est pas clair quant à qui fait quoi. 

« Un bon projet, qui avait la plupart des points ci-dessus en place, a été bien exécuté. 

« Merci pour votre action de chapeautage. » 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 AOÛT 1971 

REPOLYCOPIER 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 8 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES PROGRAMMES, LEUR UTILISATION COMMENT ÉVITER LE TRAVAIL INUTILE 

Le temps du staff est très souvent gaspillé faute d’employer un système de programme-projet. 

Exemple : Le département 4 réalise une maquette complète pour une promo. Ensuite il découvre que celle-ci va à l’encontre de la politique administrative et n’est pas utilisée. Cela signifie du travail gâché. 

Exemple : L’administrateur de Tech pour les pc reçoit l’ordre de réaliser un immense panneau qui donnerait les adresses des pc. Après beaucoup de travail, celui-ci n’est jamais utilisé. 

POURQUOI ? Le travail n’a jamais fait partie d’un programme en premier lieu. Il ne faisait pas partie de quelque activité générale que ce soit. Donc il ne fait pas partie d’une action d’équipe. 

La procédure correcte pour assigner du personnel à un projet, QUEL QU’IL SOIT, qui va prendre du temps est de : 

1.


Voir s’il y a effectivement une situation ; 

2.


Découvrir son POURQUOI ; 

3.


Faire rédiger un programme général. Le faire approuver en tant que programme en mentionnant qui doit faire chaque partie ; 

4.


Faire en sorte que les différentes parties du programme soient rédigées sous forme de projet avec des CIBLES ; en mentionnant qui doit faire chaque projet. Faire approuver ceux-ci ; 

5.


Faire exécuter les projets ; 

6.


Mener à bien tous les projets ; 

7.


Rapporter le programme comme étant terminé. 

Ceci est une séquence correcte. Faire autre chose revient à omettre des étapes dans la séquence. Cela donne deux out-points : étapes omises et séquence altérée. 

Donc quand on raccourcit cette procédure, l’organisation entière peut paraître démente. Elle peut aussi rendre son personnel frénétique ou le surcharger de travail sans produire quoi que ce soit. 

Habituellement, l’officier de produit rédige un programme. 

Il est vital qu’il se réfère à la politique administrative pour appuyer son programme. 

Le communicateur de LRH devrait approuver le programme, comme n’allant pas à l’encontre de la politique administrative. 

Ce sont généralement les têtes de division qui rédigent les projets. Ceux-ci sont approuvés par l’officier de produit puis par le communicateur de LRH. 

Lorsqu’il est approuvé, le programme est alors publié en tant que directive générale (ED) locale. 

Les projets se réfèrent au programme par des numéros et sont publiés séparément sous forme de directives générales locales. 

L’officier de produit fait en sorte d’accélérer leur achèvement. 

Le programme entièrement terminé est rapporté au communicateur de LRH. 

Cela semble être beaucoup de paperasserie, mais cela épargne beaucoup de travail. 

Les programmes et les projets sont faciles à corriger et à rendre conformes à la politique administrative. Le travail lui-même est coûteux et impossible à corriger. 

Le membre du staff avisé devrait réclamer ce système. En outre, si on lui disait de repeindre les étudiants, il demanderait : « Où est le programme et l’ordre de projet ? » Il découvrirait fréquemment qu’il était en train de faire un travail qui n’était approuvé que par son supérieur et désapprouvé par le reste de l’org. 

Les programmes établissent des priorités. Ils permettent au staff de travailler en tant qu’équipe. Ils font en sorte que les sous de l’org soient correctement investis dans un travail utile. 

Le conseil consultatif serait avisé d’exiger le droit de confirmer tous les programmes rédigés par ses cadres, avant que les projets ne soient écrits ou que le travail ne soit fait. 

Inutile de dire qu’un programme doit résoudre des situations réelles, les situations qui diminuent la production et la prospérité. 

Ce sont des étapes vitales pour gérer une org ou y travailler. 

Ne courez pas çà et là frénétiquement et ne tombez pas dans l’apathie. Faites prendre conscience à vos cadres et à votre personnel des programmes-projets, écono­misez le travail, prospérez. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 JANVIER 1972 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX 

DE CADRES 

N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 5 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD 

Il existe un effet très précis, souvent insoupçonné dissimulé dans une accumula­tion de travail en retard [en anglais, backlog]. Et il est d’une violence telle qu’il peut faire s’effondrer les stats d’une zone, alors que celle-ci semble travailler de façon frénétique. 

BACKLOG (Webster’s) : nom, déf. 3. Une accumulation croissante de tâches non exécutées ou de matériaux non traités. 

TRAVAIL PAS FAIT ET À MOITIÉ FAIT 

L’accumulation de travail en retard se produit pour diverses raisons. Mais les deux catégories principales sont 1) LE TRAVAIL PAS FAIT et 2) LE TRAVAIL À MOITIÉ FAIT. 

Le fait de ne pas remarquer qu’il existe une accumulation de travail en retard, le manque de supervision du personnel existant, les intentions autres du personnel, le manque de personnel pour s’occuper du volume habituel ou exceptionnel de travail, le manque de savoir-faire pour résoudre les situations, le manque de ressources et le sabotage pur et simple sont quelques-unes des raisons qui expliquent le travail PAS FAIT. 

Le travail à MOITIÉ FAIT est aussi mauvais que le travail PAS FAIT étant donné qu’il fragmente un secteur et en fait un sac de nœuds. Supposons que Detroit se mette à fabriquer des moitiés de voitures. Toutes leurs ressources seraient dévorées et rien pourtant ne serait réellement produit, bien que tout le monde paraisse frénétiquement occupé ; les soucis des cadres les amèneraient à un niveau de fièvre inconcevable à moins qu’on ne s’occupe du facteur « à moitié fait ». 

Mais les choses à moitié faites ne sont pas toujours aussi visibles que les demi­voitures. « Vous êtes-vous occupé de la poursuite en justice de “Bets et Cie” ? » « Oh oui ! » Mais la cause est perdue parce que les papiers de classement n’étaient qu’à moitié préparés et à moitié classés. 

Les mêmes raisons que celles qui sont énumérées ci-dessus pour les choses PAS FAITES s’appliquent aux choses à MOITIÉ FAITES. 

La raison de bien des échecs se trouve dans les choses PAS FAITES et les choses à MOITIÉ FAITES. 

Or, aucune accumulation de travail en retard ne reste jamais là tranquillement. Pour peu que quelque chose d’autre dépende de ce que les actions soient faites, il y aura pression ou menace d’une sorte ou d’une autre sur la zone d’accumulation de travail en retard. 

Ainsi, quand une activité commence à accumuler du travail en retard, ELLE ENGENDRE DU TRAVAIL SUPPLÉMENTAIRE SANS RAPPORT AV EC L A RÉDUCTION DE L A QUANTITÉ DU TRAVAIL EN RETARD. 

Exemple : Une compagnie d’assurances accumule du travail en retard sur les payements des sinistres. Des torrents de questions arrivent alors demandant pourquoi. La section des sinistres passe son temps à répondre aux questions au lieu de réduire le nombre des indemnités ? Le volume de travail double, triple, mais aucun sinistre n’est payé. 

ACCUMULER DU TRAVAIL EN RETARD MULTIPLIE IMMÉDIATEMENT LE TRAVAIL PAR DEUX, PAR L’AJOUT DES DEMANDES DE CHOSES À S’OCCUPER. 

Exemple : Un CF ne réussit pas à garder son classement à jour. Des demandes d’articles dans le CF amènent d’autres personnes à consumer tout le temps dont dispose le préposé au CF et mettent le CF à sac pour trouver les particules. 

UNE ACCUMUL ATION DE TRAVAIL EN RETARD PEUT S’ACCROÎTRE EN AJOUTANT UN DÉSORDRE QUI DÉTRUIT DES CHOSES DÉJÀ FAITES. 

Ainsi, une accumulation de travail en retard détruit le travail passé tout en cons­truisant du travail futur. 

Exemple : La section du personnel accumule du travail en retard dans ses dossiers, ce qui l’amène à accumuler du travail en retard pour ce qui est des nominations. Cela surcharge des zones. Les gens de ces zones commencent à s’abattre sur la section du personnel en masse, exigeant d’elle qu’elle fournisse du personnel. Elle est alors si occupée à écarter et repousser les gens qu’elle ne peut faire de nominations. Pourtant, elle est engagée dans une action frénétique. 

UNE ACCUMUL ATION DE TRAVAIL EN RETARD S’EMPÊCHE ELLE-MÊME DE SE RÉSOUDRE. 

Une org dans laquelle il y a plusieurs accumulations de travail en retard devient frénétique et puis tombe dans l’apathie. 

Le remède est de : 

1.


Obtenir des gens et faire des actions de MOBILISATION GÉNÉR ALE pour réduire les accumulations de travail en retard les plus importantes ; 

2.


Trouver le POURQUOI réel de l’accumulation de travail en retard et y remé­dier afin qu’un état de temps présent soit ensuite maintenu (cela requiert un programme suivi et fait); 

3. 

Donner une vérification au personnel sur le livre Les Problèmes du travail ; 

4.


Faire faire au staff le TR 0 sur leur zone de travail ; 

5.


Faire faire au staff « atteindre et se retirer » sur ses matériaux de travail ou de ses zones ; 

6. 

Faire une enquête sur les attitudes qui révèle les griefs et les raisons des choses non-faites et à moitié faites et les accumulations de travail en retard ; 

7.


En se fondant sur l’enquête, mener sans relâche une campagne pour remédier aux choses NON FAITES et à MOITIÉ FAITES ; 

8.


Être très sévère à l’avenir avec tout début d’une accumulation de travail en retard quelconque. 

Quand vous voyez un secteur ou une org dans l’apathie, sachez qu’elle est partie sur la route des choses non faites, à moitié faites et des accumulations de travail en retard et réglez cela. 

Quand vous voyez un secteur devenir frénétique, sachez que vous faites face à des choses non faites, à moitié faites et à des accumulations de travail en retard et résolvez cela vite avant qu’elle n’entre dans la condition bien pire de l’apathie. 

La production est la base du moral. 

Les choses non faites et à moitié faites donnent des accumulations de travail en retard. 

Les accumulations de travail en retard détruisent la possibilité de production future. 

Ainsi, vous savez que la situation de choses non faites et à moitié faites donnera 

des accumulations de travail en retard. 

Les accumulations de travail en retard empêcheront une résolution plus poussée. 

Ce sujet est le sujet qui accable les cadres. 

Derrière toute perturbation, il y aura des choses NON FAITES, à MOITIÉ 

FAITES et des ACCUMULATIONS DE TRAVAIL EN RETARD. 

Aussi, soyez très vigilants. 

La dynamite est une sucette à côté de ce sujet explosif. 

Ne dites pas que je ne vous l’ai pas dit. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er SEPTEMBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 30 SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

Comment se fait-il que les administrateurs soient les salariés les mieux payés dans notre civilisation actuelle ? Ils gagnent entre un quart et un tiers de million de dollars par an. Ils sont beaucoup, beaucoup mieux payés que les membres des professions libérales, beaucoup plus que les scientifiques et plus que les politiciens qui plus que tout autre devraient être d’excellents administrateurs. Pourquoi ? Parce qu’ils sont extrêmement rares. Les écoles de gestion produisent peut-être des diplômés par millions mais, très, très, très peu d’entre eux deviendront des cadres de très haut niveau, véritablement capables d’administrer. Comment se fait-il que la civilisation en produise si peu ? C’est parce que cette civilisation n’a pas eu de tech administrative qui fonctionne vraiment et n’a jamais connu les lois naturelles et fondamentales qui sous-tendent l’administration. 

Si le sujet de l’administration est si mal connu, c’est qu’il existe très peu de données. Et, comme il y en a si peu, le sujet lui-même n’est pas du tout compris par la population de la planète dans son ensemble. Et pourtant, il y a bien peu de gens qui ne soient pas l’effet direct des administrateurs. 

Vous entendez un administrateur parler de PRODUCTION ou de REVENU BRUT et vous pouvez supposer que c’est juste une obsession ou une bizarrerie et que cela n’a rien à voir avec la vie en général. Il y a peut-être des gens qui supposent que de tels discours ou de telles exhortations font partie du système capitaliste ou sont réservés à un conseil d’administration. La réaction du grand public à de telles choses est généralement « ça n’a rien à voir avec moi ». L’attitude habituelle vis-à-vis de la loi et de la comptabilité est « ça me dépasse » et « c’est compliqué » et pourtant, chaque jour, la personne y est soumise. C’est très similaire et même plus mystérieux encore pour l’administration. 

L’administration n’est pas particulière au capitalisme ou à tout autre domaine. Elle les englobe tous, même le droit ou la comptabilité qui sont en fait des spécialités administratives. 

Regardons un peu ces preuves nombreuses et flagrantes : la Russie ne peut pas nourrir son peuple. Elle ne peut pas l’habiller. Elle a d’énormes problèmes pour le transporter. La Russie, en dépit de son PR, est un échec. Et la raison de cet échec n’est pas que trop peu de gens sont en accord avec son idéologie puisque, en fait, cette idéologie s’est propagée à travers le monde. 

Regardons maintenant le capitaliste qui jongle avec de l’argent, des sacs de pièces et de l’or en papier et observons aussi les problèmes de santé et les remous culturels qui l’accompagnent. La critique la plus sévère que l’on puisse faire au capitalisme est que c’est sous son règne que le socialisme et le communisme se sont développés et épanouis. 

Regardez aussi ces dictateurs militaires clinquants remplaçant les rois faibles et malades qui régnaient autrefois sur le monde. Ils sont eux-mêmes remplacés par de nouveaux dictateurs ambitieux du même genre, aussi rapidement qu’il est possible à ces derniers de constituer des pelotons d’exécution. 

Comment se fait-il que ces idéologies échouent et pourquoi sont-elles si oppres­sives lorsqu’elles durent ? 

ELLES ONT TROP PEU D’ADMINISTRATEURS FORMÉS ET COMPÉTENTS QUI PEUVENT FAIRE TOURNER LES CHOSES. 

La SURVIE de tout groupe dépend simplement de choses comme la PRODUCTION et l’ÉCHANGE. C’est le mode de fonctionnement de l’univers. Lorsque ces facteurs ne sont pas traités avec compétence, le groupe connaît la misère ou il disparaît. 

Ce n’est pas faute de ressources ou parce qu’elles avaient la mauvaise idéologie que des civilisations ont disparu. Elles ont disparu avant tout parce qu’elles n’avaient aucune technologie du mental et, comme on n’y connaissait pas les fonde­ments de la vie, on ne savait pas manier les gens. Et puis aussi parce qu’elles ne connaissaient pas vraiment la tech de l’administration, ni même ce qu’était un admi­nistrateur ou ce qu’il pouvait faire. 

Leur survie fut en question dès qu’elles se livrèrent, avec des individus, à des actions contraires aux lois fondamentales de la vie : elles ont commencé à croire qu’elles obtiendraient la réaction A par quelque rite étrange, mais à la place, elles ont obtenu la réaction B. Non seulement elles n’avaient pas de technologie du men­tal, mais elles ont adopté des pratiques contraires aux lois fondamentales. Et ainsi elles ont été ravagées par les révoltes et les guerres. 

Quand elles ne connaissaient pas ou n’utilisaient pas les fondements de l’admi-nistration et qu’elles violaient les lois de base par ignorance ou par paresse, leur sur­vie était réduite à néant. 

Si, dans cet univers, on veut qu’un groupe survive et gagne malgré les obstacles, il faut qu’il connaisse et applique les lois de base. Il n’a pas besoin d’être un groupe parfait, mais il ne doit pas être un groupe ignorant. 

Alors que le bonheur de l’individu peut reposer sur une technologie du mental, indépendamment de tout groupe, une personne ne peut pas bien survivre en tant que membre d’un groupe si elle n’a aucune connaissance ou compréhension de la tech administrative. 

Si l’on continue à vivre dans cet univers en tant que membre d’un groupe, on sera tôt ou tard sujet à l’administration. À l’époque de l’homme des cavernes, si l’on se retrouvait coincé dans sa grotte, affamé, parce qu’un tigre à dents de sabre était en chasse, on avait deux possibilités : rester dans sa caverne et mourir de faim ou découvrir quelque chose à propos des tigres à dents de sabre. Une fois que l’on connaissait les tigres à dents de sabre, on avait alors de nouvelles possibilités pour les éviter, les tuer ou même les utiliser. Une fois tout cela mis au point, on avait une ligne de conduite prévisible. La jungle dans laquelle on vivait était sujette à certaines règles, peu importe qui les avait établies, Dieu ou le très, très ancien plan biologique. En d’autres termes, même à l’époque des cavernes, on était déjà l’effet d’un administrateur. 

Lorsqu’on était venu à bout de cette existence fruste et sauvage, on pouvait se hisser sur une petite plate-forme d’administration personnelle : les animaux pouvaient être domestiqués, les plantes, une fois semées, poussaient, le bois pouvait être travaillé pour produire des objets, le métal, forgé, se transformait en choses pour fabriquer d’autres choses. 

Dès que l’on se dirigeait dans la voie de la survie, on suivait le chemin de la production. Tant de cerfs abattus faisaient tant de repas ; cela donnait également tant de peaux qui faisaient tant de lits et tant de vestes. L’échange avec le cerf était très inégal car il ne recevait rien, et il protesta en cessant d’exister, ce qui mena aux chèvres et au bétail. De manière similaire, lorsque les racines sauvages disparurent par manque d’échange, il fallut les planter et les entretenir. La consommation, qu’on la regarde sous n’importe quel angle, conduisait à une production équivalant, ou tendant, à un échange. 

Lorsque quelqu’un savait administrer une petite zone, tant de plantes, tant de chèvres, il était lui-même un genre d’administrateur. Il apprenait qu’il y avait une tech technique et aussi une tech administrative. Ces choses, plus que toutes autres, continuèrent à guider sa survie. 

Un individu peut bien évidemment décider de ne plus vivre dans cet univers. Mais à ce moment-là, il se retrouve devant deux nouvelles possibilités : il s’en va vers un autre univers ou tombe dans une sorte de caverne mentale. Dans l’autre univers il se trouvera probablement sous un nouvel administrateur ou un nouvel ensemble de règles, même s’il était le seul à les établir. Et, s’il choisit une sorte de caverne mentale imaginaire, il le fera parce qu’il n’a jamais résolu la question des tigres à dents de sabre. 

Un individu est donc confronté à certains faits indiscutables : 1) IL DOIT CHER­CHER L A TECH DE L A SURVIE ET L’APPLIQUER ; 2) IL SURVIVRA AUSSI BIEN QU’IL POURRA ADMINISTRER OU SE CHARGER DE L’ADMINISTRATION. 

En tant que membre d’un groupe, la PRODUCTION et le REVENU BRUT ou l’ÉCHANGE dont il entend parler par ses supérieurs S’APPLIQUENT DIRECTE­MENT À LUI. L’idéologie ou le système que quelqu’un adopte, son bien-être, sa sécurité, son bonheur, sont en relation avec la PRODUCTION et l’ÉCHANGE. La facilité avec laquelle ils sont atteints ou maintenus est directement déterminée par sa compréhension et son aptitude à se charger de l’administration. 

Il existe littéralement des milliers de personnes qui vous donneront des notions de base très, très différentes pour la vie. Mais prenez garde ! Ils prêchent pour un 

Soit on mène sa vie en vieux loup solitaire, soit on survit avec un groupe. Dans le premier cas, on doit penser principalement à son argent personnel, ou alors, on doit penser à la survie du groupe. Les facteurs régulateurs dans chaque cas sont une ADMINISTR ATION qui aboutit à une PRODUCTION et à un ÉCHANGE. 

Cambrioleur ou président de banque, ces dures réalités de la vie s’appliquent tout autant. Pour le politicien démocrate comme pour le commissaire du peuple autocrate, ce sont les facteurs principaux et déterminants de la vie. 

L’État providence a l’air d’un rêve si merveilleux pour les socialistes : comment se fait-il alors que les gens des ghettos se révoltent parce qu’ils N’ONT PAS DE TRAVAIL et qu’ils ne vivent que sur des allocations ? C’est la vérité que montrent les sondages. Ceux qui vivent sur les allocations, qu’ils soient des gamins des rues de Rome, des Suédois blancs ou des Noirs américains deviennent infirmes en tant qu’êtres : ils sont l’effet TOTAL de l’administration, ils ne peuvent rien causer d’autre que l’émeute. Ils veulent du TR AVAIL. La raison est qu’ils réalisent instinctivement qu’ils sont dans une position à peine meilleure que celle de l’homme des cavernes avec le tigre à dents de sabre à l’extérieur. Ils ont été privés de leur rôle de membre du groupe, d’habitant de l’univers. Ils ne peuvent pas échanger, une chose quelque peu effrayante, ils ne produisent pas et on leur interdit tout contrôle causatif ou toute administration causative. Ils reconnaissent, même très vaguement, que l’on fait d’eux des zéros. Et cela n’est pas seulement triste, c’est dangereux. 

Inversement, lorsque les gens n’offrent rien en échange, ne produisent pas, et ne peuvent ou ne veulent pas administrer, ils deviennent des pions. De temps à autre, ils pensent qu’ils sont sujets à la méchanceté ou à la rancœur. Mais s’ils ne produisent pas ou n’échangent pas et ne peuvent pas prendre part à l’administration, ils devien­nent des zéros. Leur sort est déjà décidé, par eux-mêmes. Qu’importe ce qu’un administrateur ferait ou non, de telles personnes ont réduit leur niveau de survie à tel point qu’elles ploient sous le moindre vent. Ces faits sont aussi inévitables que « les pommes tombent des arbres », aussi brutales que les griffes d’un tigre et aussi prévisibles que le coucher du soleil. Leurs seuls choix possibles sont : 1) cesser d’exister (ce qui est impossible pour un thétan) ou 2) se mettre dans une position, une situation ou un état d’esprit où ils peuvent produire, échanger et administrer. Il y a une troisième possibilité : quitter cet univers. 

La vie est, ou peut être, une affaire plutôt sinistre. On peut vivre de la production des autres comme la « classe oisive » récemment défunte, honte du dix-neuvième siècle, ou comme le clochard pourchassé par chaque gardien de la paix et chaque maîtresse de maison. Un individu peut continuer dans le monde engourdi de la classe moyenne en surveillant sa docilité publique alors qu’il pèche hypocritement derrière les portes et se Conforme avec un C majuscule. Il peut trimer mécaniquement dans le monde de la tranchée creusée éternellement pour quelque tuyau inconnu. Il peut aussi simplement confronter le tout, la douleur, la mésémotion, les punitions, les récompenses et tout le reste, produire, échanger, apprendre à gérer le système administratif dans lequel il se trouve et administrer lui-même sa vie et son milieu. 

On peut entendre d’innombrables raisons pour lesquelles il est trop difficile ou trop dangereux d’en découvrir plus sur le tigre. Mais ces raisons, vous les entendrez seulement dans la bouche des lâches qui ne vivent pas. 

On peut entendre un million d’arguments contre le fait d’être un tigre ou l’admi-nistrateur qui donne des ordres aux tigres. Mais on parle alors à des gens qui ne sont pas en vie. 

Voici les faits tels qu’ils sont : on connaît et on se charge de l’administration, on produit, on échange OU on meurt dans cet univers. 

C’est pourquoi vous entendrez un administrateur qui veut le bien du groupe parler de PRODUCTION et d’ÉCHANGE. Et c’est pourquoi on n’entendra jamais un politicien qui a de mauvaises intentions pour le groupe les mentionner. 

Et c’est pourquoi la personne qui peut utiliser l’administration pour amener production et échange est tellement payée par le respect et le prestige, ou pourquoi son groupe est si bien rémunéré. C’est un pourvoyeur de SURVIE. Et les compétences qu’il utilise valent bien d’être connues et utilisées. 

Les cavernes sont humides. 

Que les tigres viennent ! 

Le soleil brille. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 OCTOBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 29 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

HABILETÉ ADMINISTRATIVE 

Un administrateur est une personne qui peut provoquer des choses à l’autre extrémité d’une ligne de communication avec, pour résultat, des données décou­vertes ou des situations résolues. 

Un très bon administrateur peut résoudre des choses sur une très longue dis­tance. Un administrateur moyennement capable a une portée plus réduite. 

À mesure que l’on descend sur cette échelle, on a des gens qui ne peuvent provo­quer des choses qu’à portée de main. 

Il est intéressant de voir que les administrateurs sont estimés en fonction directe de la distance à laquelle ils sont capables d’atteindre et de résoudre des choses. Les personnes qui peuvent uniquement résoudre des choses se trouvant à portée de main sont appréciées, mais pas autant qu’un administrateur capable d’intervenir sur une longue distance. 

La complexité des situations et des choses résolues mesure également la valeur de l’administrateur. En partant du plus haut niveau de capacité, résoudre des choses sur des distances de milliers de kilomètres, jusqu’au dernier niveau, résoudre des choses à portée de la main, on s’aperçoit que la complexité fait également partie du tableau. 

L’artisan peut, au moyen de lignes de communication MEST solides et d’outils, faire se produire toutes sortes de choses mais principalement dans son champ de vision. 

Le manœuvre, qui peut seulement manier une pelle, ne peut faire d’ordinaire que l’action toute simple de soulever quelques kg de terre jusqu’à un endroit précis. 

Un des problèmes des personnes PTS est, par exemple, résoudre quelque chose sur une ligne de communication de longue distance. On peut leur dire de résoudre la situation avec le suppressif, mais on doit prendre conscience du fait qu’on donne peut-être l’ordre à quelqu’un de résoudre la situation avec une autre personne à plu­sieurs milliers de kilomètres de distance. Il s’agit là d’un haut niveau d’habileté administrative et cela ne fait d’ordinaire pas partie des aptitudes d’une personne PTS, quelles que soient les autres considérations techniques qui puissent intervenir. 

Nous n’essayons pas ici d’inclure les artistes et les techniciens qui travaillent de leurs mains car il s’agit d’une autre catégorie d’activité qui nécessite une quantité énorme d’habileté et d’aptitudes techniques. 

Toutefois, très peu de gens comprennent l’administrateur, ce qu’il est ou ce qu’il peut faire, et pourtant le monde entier est l’effet de bons ou de mauvais administra­teurs. 

L’administrateur possède une technologie avec laquelle découvrir et résoudre des situations et s’il est très bon, sa solution est habituellement constructive ; mais quelle qu’elle soit, elle est ferme. 

Un administrateur compétent peut en conséquence être défini comme UNE PER­SONNE QUI PEUT ÉTABLIR ET MAINTENIR DES LIGNES DE COMMUNICA­TION ET QUI PEUT AINSI DÉCOUVRIR, PRENDRE EN MAIN ET AMÉLIORER DES SITUATIONS ET DES CONDITIONS À DISTANCE. 

Lorsque vous saisissez pleinement ceci et que vous réalisez que cette simplicité élémentaire englobe fondamentalement le reste de la technologie complexe d’un administrateur, vous pouvez estimer l’efficacité d’un administrateur. 

Si vous vous occupez d’administration, cette vérité fondamentale vous sera très utile si vous la comprenez pleinement et que vous l’utilisez. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 DÉCEMBRE 1973R RÉVISÉE LE 12 DÉCEMBRE 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 32 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

FEUILLE DE CONTRÔLE SUR LE Q & A FEUILLE DE CONTRÔLE DU COURS HUBBARD DE LEADERSHIP CAUSATIF 

Chaque cadre, officier ou être humain va causer inévitablement du dev-t, produira peu ou rien et succombera s’il ignore ce qu’est le Q & A et s’y livre. 

En conséquence, cette feuille de contrôle est OBLIGATOIRE pour tout cadre. NOM :__________________________________ COMMENCÉ LE :______________________________ ORG : __________________________________ TERMINÉ LE : _________________________________ POSTE : _______________________________ 

1.


 HCOB 21 nov. 73 LE REMÈDE AU Q & A, LA MALADIE LA PLUS MORTELLE DE L’HOMME ___ ___  ___ 

2.


Faites une démonstration de chaque paragraphe et si vous en êtes incapable, cherchez le mot mal compris. ___ ___ ___ 

3.

 HCOB 5 déc. 73
LA RAISON DU Q & A ___ ___  ___ 

4.


Faites une démonstration de chaque paragraphe et si vous en êtes incapable, cherchez le mot mal compris. ___ ___ ___ 

5. 

HCOB 24 mai 62
Q & A, vérification étoile ___ ___  ___ 

6.


HCOB 13 déc. 61 VARIER LES QUESTIONS DE VÉRIFICATION DE SÉCURITÉ ___ ___  ___ 

7.


HCOB 22 févr. 62 LES RETENUES MANQUÉES ET PARTIELLEMENT MANQUÉES ___ ___  ___ 

8.


 HCOB 29 mars 63 RÉSUMÉ DE LA VÉRIFICATION DE SÉCURITÉ* ___ ___  ___ 

9. 

HCOB 7 avril 64
Q & A ___ ___  ___ 

* [Remarque de l’éditeur : l’HCOB du 29 mars 1963 fut plus tard annulé.] 

10.


Les TR à la dure. ___ ___ ___ 

11.


Enseignement supérieur à la dure. ___ ___ ___ 

12. 


Corriger les items incomplets ou « pas d’intérêt » du rundown sur les drogues ou recevoir un rundown sur les drogues complet. ___ ___  ___ 

13. 


35 heures sur la procédure d’ouverture par duplication données et reçues en co-audition (17 heures et demie chacun). Reçu ___ ___  ___ 

Donné ___  ___  ___ 

13a. Rundown de l’introspection.
___ ___  ___ 

14. 


HCOB 29 juill. 63 section « Exercice sur le Q & A »* ___ ___  ___ 

15. 


HCOB 20 nov. 73 II, n° 89 de la série du C/ S, MENEZ JUSQU’À F/N CE QUE VOUS DEMANDEZ OU PROGRAMMEZ ___ ___  ___ 

16. 


Démontrez en pâte à modeler : un exemple de Q & A d’auditeur. ___ ___  ___ 

17. 


Démontrez en pâte à modeler : un exemple de Q & A d’administrateur. ___ ___  ___ 

18. 


Démontrez en pâte à modeler : comment avez-vous fait du Q & A avec la vie ? ___ ___ ___ 

19.


Démontrez en pâte à modeler : un Q & A avec un corps. ___ ___ ___ 

20.


Démontrez en pâte à modeler : un Q & A avec un groupe. ___ ___ ___ 

21. 


Démontrez en pâte à modeler : une action correcte d’un auditeur pour obtenir une réponse à une question. ___ ___ ___ 

22. 


Démontrez en pâte à modeler : une action correcte d’un C/S pour réparer un pc. ___ ___ ___ 

23. 


Démontrez en pâte à modeler : une action correcte sans Q & A d’un administrateur pour obtenir l’exécution d’une cible. ___ ___  ___ 

24. 


Démontrez en pâte à modeler : une action personnelle correcte sans Q & A pour obtenir l’exécution d’une cible. ___ ___ ___ 

25. 


Démontrez en pâte à modeler : une action correcte sans Q & A pour vérifier une cible rapportée finie. ___ ___ ___ 

26. 


Démontrez en pâte à modeler : une prise en charge directe de sa propre vie. ___ ___  ___ 

* [Remarque de l’éditeur : l’HCOB du 29 juillet 1963  fut plus tard annulé.] 

27. 


Démontrez en pâte à modeler : une prise en charge directe sans Q & A de son propre corps. ___ ___ ___ 

28. 


Démontrez en pâte à modeler : une résolution sans détours et de fond en comble d’une situation. ___ ___ ___ 

29. 


Démontrez en pâte à modeler : une prise en charge sans détours d’un groupe. ___ ___  ___ 

30. 


Un résultat final dans la vraie vie démontrant qu’une prise en charge sans Q & A a du succès, résultat attesté par une lettre de succès. ___ ___  ___ 

31. 


Diplôme « Un être compétent » décerné par Certificats et Récompenses. ___ ___  ___ 

Attestation de l’auditeur 

Attestation du superviseur 

Attestation de l’étudiant 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1976 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

TOUS LES RESPONSABLES 

DES ACHATS 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 31 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION NOMMER VOTRE PRODUIT 

Le système de l’officier de produit/d’organisation, entièrement traité dans les bandes enregistrées du cours d’instruction de Flag pour cadre (FEBC), contient la phrase clé pour tout officier de produit. La voici : 

NOMMER, VOULOIR ET OBTENIR SON PRODUIT. 

En décomposant cela, nous nous apercevons que l’erreur la plus commune de tout officier de production, membre du staff ou responsable des achats se trouve dans le premier élément : NOMMEZ VOTRE PRODUIT ! 

Sur les organigrammes, les produits sont énumérés ; il en va de même dans les sections. Les départements ont des produits finals de valeur. Chaque membre du staff a un produit ou plus. 

SI LA PRODUCTION N’A PAS LIEU, IL EST PROBABLE QUE L A CAPACITÉ DE NOMMER LE PRODUIT FAIT DÉFAUT. 

Au cours d’une grande enquête, on a rassemblé les titres de postes mal compris. Chaque fois que l’on découvrait qu’un membre du staff ne semblait pas pouvoir faire son travail, on vérifiait s’il connaissait la définition du mot (ou des mots) qui for­maient le titre de son poste. On découvrit dans tous les cas qu’il ne pouvait pas le définir, alors qu’on ne demandait aucune définition inhabituelle ou spécifique. En d’autres termes, le premier élément concernant le poste ne pouvait pas être défini : le titre du poste. Cela peut paraître incroyable, jusqu’à ce que vous le vérifiiez vous­même auprès des membres du staff qui commettent habituellement des erreurs. 

La capacité de NOMMER le produit demandé va plus loin qu’une définition sim­ple et superficielle. Une fois, des mécaniciens ont presque rendu à moitié fou un res­ponsable des achats, en demandant avec désinvolture « une douzaine de boulons ». Le responsable des achats n’arrêtait pas de rapporter des boulons de toute sorte, de grosseurs et de longueurs différentes. Il croyait devenir fou et les mécaniciens aussi. Jusqu’au moment où l’on obligea les mécaniciens à nommer exactement la chose qu’ils recherchaient en en donnant le nom COMPLET. Le responsable des achats était incapable d’obtenir le produit s’il ne pouvait pas le nommer ENTIÈREMENT. Une fois cela fait, rien ne fut plus facile. 

Un officier de produit peut demander son produit, supplier, implorer, hurler pour l’avoir. Mais peut-être ne le nomme-t-il pas ! Peut-être ne le nomme-t-il pas entièrement ! Peut-être même n’en connaît-il pas le nom. Un officier de produit doit passer un certain temps à nommer exactement et précisément le produit exact qu’il veut avant de le demander. Autrement lui et son staff risquent de se débattre au milieu de nombreux mots mal compris ! 

Quand vous voyez un groupe tourner en rond, se jeter contre les murs et les uns contre les autres sans rien produire du tout, essayez calmement de découvrir si l’un d’entre eux ou leur officier de production peut NOMMER les produits qu’il essaie de produire. Il y a des chances que peu d’entre eux le puissent et peut-être pas même l’officier de produit. 

Réglez ce point et tout rentrera dans l’ordre, et les produits sortiront. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1976 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

TOUS LES ACHETEURS 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 32 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION VOULOIR VOTRE PRODUIT 

Un officier de produit doit nommer, VOULOIR, et obtenir son produit. 

Lorsque aucune production réelle ou de valeur n’a lieu, il faut se poser la question : est-ce que l’officier de produit VEUT vraiment le produit qu’il demande ? Et est-ce que le ou les membres du staff avec lesquels il collabore VEULENT le produit ? 

La raison pour laquelle un psychotique ou une personne par ailleurs malveillante ne peut rien accomplir en tant qu’officier de produit ou membre du staff, est qu’elle NE VEUT PAS voir le produit se réaliser. Les intentions des psychotiques visent à la destruction et non à la création. 

De telles personnes peuvent DIRE qu’elles veulent le produit, mais ce n’est que du « PR » et une couverture pour leurs véritables activités. 

Les gens qui sont PTS (sources potentielles d’ennuis du fait de leurs relations avec des gens antagonistes à ce qu’ils font dans la vie) risquent beaucoup trop de glisser dans la valence de la personne antagoniste qui est bien déterminée à NE PAS vouloir le produit. 

Donc, dans une org que dirigent ou surchargent des personnes destructrices ou PTS, vous voyez un très bas niveau de production, si même vous en voyez un. Et la production sera très vraisemblablement ce que nous appelons « un produit-overt », c’est-à-dire un mauvais produit qui ne sera pas accepté ou qui ne peut pas être com­mercialisé ou échangé et qui comportera plus de déchets et de risques que de valeur. 

On doit réellement VOULOIR le produit que l’on demande ou que l’on essaie de produire. Il peut y avoir bien des raisons de ne pas le faire, aucune d’entre elles n’étant forcément liée au fait d’être psychotique. Mais s’il s’agit d’un produit créatif et de valeur et qu’il aide la propre survie de la personne ainsi que celle des autres, et que cette personne n’en veut toujours pas, alors il faut chercher une situation PTS ou peut-être même un peu de psychose. Et au moins quelques retenues. 

On n’a pas besoin d’être dans une transe mystique passionnée pour vouloir le produit. Mais on ne doit pas non plus placer des montagnes sur le chemin de celui qui essaye de porter du bois sur le chantier de la maison. 

La question de VOULOIR le produit doit être prise en considération, chaque fois que l’on examine les raisons pour lesquelles une personne ou une org ne produit pas. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1976 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 33 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION POUR OBTENIR VOUS DEVEZ SAVOIR ORGANISER 

Un officier de produit et SURTOUT un officier d’organisation, doit savoir comment OBTENIR un produit. 

Toute science et technologie sont développées autour de ce simple point dans la phrase clé « Nommer, vouloir et obtenir son produit ». Les directeurs et les savants se spécialisent dans la partie COMMENT OBTENIR et très souvent négligent le reste. 

Il y a de nombreux officiers de produit qui n’ont PAS suffisamment de connais­sances sur l’organisation pour organiser les choses afin de réellement OBTENIR leur produit. Ceux-ci, bien trop souvent, camouflent leur ignorance sur la manière d’organiser ou leur inaptitude à le faire, en disant à tout un chacun : « N’organisez pas, contentez-vous de produire ! » Lorsque vous entendez ceci, vous pouvez soup­çonner que la personne qui le dit ne connaît pas la tech ou n’a pas le savoir-faire pour organiser ou pour construire une organisation. Il se peut même qu’elle en con­naisse trop peu sur l’organisation pour écarter les autres papiers sur son bureau quand elle essaye d’étendre et de lire une carte de grande taille. Pourtant c’est de l’organisation élémentaire. 

Un ouvrier-maçon aurait l’air affreusement stupide s’il essayait de poser des bri­ques absentes. Il n’a pas de briques. Et cependant il est là en train de faire les gestes d’un ouvrier-maçon. Cela demande une certaine tech de l’économie, une tech de l’achat et du transport pour se faire livrer des briques. Alors seulement, vous pour­rez poser des briques. 

Un directeur a l’air plutôt idiot lorsqu’il essaye d’ordonner qu’un mur de briques soit construit alors qu’il n’a aucune brique ni ouvrier-maçon et qu’il ne fournit aucun moyen pour obtenir l’un ou l’autre. 

Un officier de produit peut être très fort à gérer l’affaire en solo. Comment cela se fait-il ? Il ne se rend pas compte qu’il faut d’abord construire une affaire avant de la diriger. Et même si l’aspect économique exige que l’on construise au moins une petite affaire avant d’en construire une plus grande, un très mauvais officier de produit qui ne sait pas réellement organiser va, au lieu d’agrandir la petite affaire, la rendre plus petite en essayant de diriger une affaire qui n’est pas encore construite. 

Il existe une FAÇON DE FAIRE pour l’organisation. Cela est très bien traité dans la série sur l’organisation et ailleurs. Par exemple, vous ne pouvez pas mettre en place des lignes de communication si vous n’installez pas des terminaux auxquels les relier. Par exemple, vous ne pouvez pas faire circuler des particules de façon avanta­geuse si elles n’ont pas quelque chose sur lequel circuler. C’est simplement ainsi que les choses fonctionnent dans l’univers où vous agissez. Cela dit, bien entendu vous pourriez construire un nouvel univers avec des lois différentes, mais le fait est que cela exigerait également une connaissance de l’organisation, n’est-ce pas ? 

La tech pour produire quelque chose peut être assez immense. On n’a pas besoin d’être entièrement expert dans cette tech pour être capable de diriger les gens qui l’appliquent mais on doit avoir une assez bonne idée de la manière dont elle fonc­tionne et en savoir suffisamment pour NE PAS interrompre les gars qui savent vrai­ment comment faire des briques, lorsqu’on désire des briques. 

Si le produit consiste à ce que quelqu’un vienne vous voir, alors vous devez avoir certains moyens de communication et une certaine tech de persuasion pour faire en sorte qu’il veuille bien venir vous voir. La force brutale peut sembler convenir aux flics, mais dans l’organisation, ça marche rarement. Cela exige plus de tech que cela. 

Si un officier de produit ne sait pas qu’il existe une technologie pour OBTENIR le produit alors il ne fera jamais en sorte que son personnel l’étudie ou bien il n’ensei-gnera jamais à qui que ce soit comment le faire. Et il se retrouvera sans produit. Donc, méfiez-vous de l’officier de produit qui ne vous accordera pas de temps pour étudier votre chapeau ! Il ne sait pas que l’on doit connaître la tech pour obtenir son produit. À votre avis, de quoi parlent les volumes du cours d’organisation pour cadre (OEC) et les bulletins techniques ? 

Pour arriver quelque part et OBTENIR un produit, on doit passer un certain temps à organiser et ceci de nombreuses manières différentes : l’organisation elle­même, le chapeautage, la compétence technique que devraient avoir les membres du staff. 

Bien sûr, si vous vous contentez d’organiser et ne produisez jamais, vous n’obtiendrez pas de produit non plus. Mais si vous ne faites que produire et n’orga-nisez jamais, le seul mur de briques que vous verrez jamais sera celui auquel vous allez vous heurter. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER BUREAUX DE FLAG TOUTES LES ORGS HCO EXTERNE DE FB 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 18 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 36 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

POURVOIR UNE ORG DE PERSONNEL 

L’ORDRE DES AFFECTATIONS DANS LES DÉPTS ET LES DIV. 

Vous avez tout d’abord besoin d’un organigramme et d’un tableau d’affectation du personnel. 

L’ordre dans lequel on remplit une org de personnel est en gros le suivant : 

—

 dépt 1 ; 

—

 dépt 11 ; 

— 

chargé des inscriptions, guides du nouveau public [Body Routers] et person­nel d’intro en div. 6 ; 

— 

dépt 12 (assez d’auditeurs et de C/S pour approcher le rapport de 2 en admin pour 1 en tech dans l’org) ; 

—

 dépt 6 ; 

—

 dépt 7 ; 

—

 dépt 3 ; 

— 

SSO et superviseurs en Qual pour former le staff ; 

— 

dépt 5 pour CF, adresses et chargés des inscriptions par correspondance ; 

—

 dépt 4 pour la promo ; 

— 

dépt 21 (LRH Comm) ; 

—

 dépt 10 ; 

—

 dépt 20 ; 

— 

FR et cadres ; 

—

 div. 6 complète ; 

—

 div. 1 complète ; 

—

 div. 4 complète ; 

—

 div. 2 complète ; 

—

 div. 5 complète ; 

—

 div. 7 complète ; 

—

 div. 3 complète. 

(Remarque : Dans chaque cas, une AO garnit toujours de personnel le dépt ou la div. de l’AO en même temps que ceux de SH.) 

Un ordre incorrect dans l’affectation de personnel est : dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, car vous vous retrouvez avec une clinique qui stagne et qui ne grandira pas. 

Tout en étant une tentative de faire prendre de l’expansion à une org, un ordre incorrect la rendra plus petite, car elle sera déséquilibrée, bruyante et improductive et les unités de paye seront mauvaises. 

Si on la garnit de personnel dans l’ordre correct, son revenu a une chance de res­ter à la hauteur des adjonctions de staff. 

Mettre l’accent sur le GI sans mettre un accent comparable sur les services et l’organisation peut entraîner l’organisation dans une telle frénésie que seul un génie pourra la diriger. 

Garnie de personnel dans l’ordre correct et en chapeautant celui-ci au fur et à mesure, une org fonctionnera presque toute seule. 

Là où un cadre opère en solo à partir du sommet, c’est qu’il y a longtemps que l’on ne garnit pas l’org de personnel ou du moins pas dans l’ordre, que des ordres explicites n’ont pas été exécutés dans le passé, ou qu’il y a une absence de compré­hension des orgs en premier lieu. 

Habituellement, une org malheureuse qui ne produit pas n’a été garnie de per­sonnel que partiellement et dans un ordre incorrect. 

Le truc, c’est de prévoir l’affectation du personnel, en ignorant les cris de ceux qui savent mieux ou qui réclament du personnel. Se contenter de remplir l’org en affectant les gens pour lesquels on a crié le plus est un moyen sûr de se retrouver sans personnel et avec une org pleine de problèmes, au lieu d’une org pleine, pros­père et productive. 

À propos, c’est une approximation grossière de l’ordre des chapeaux dont le direc­teur se décharge progressivement au fur et à mesure que son org prend la relève. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 NOVEMBRE 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 37 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

COMMENT S’OCCUPER DES DEMANDES DE PERSONNEL 

Références :  

HCO PL  15 sept. 59 II  CHAPEAUX ET AUTRES DOSSIERS  

HCO PL  1er  juill. 65 III  LA RAISON DES CHAPEAUX  

HCO PL  22 sept. 70  N° 9 de la série sur le personnel  

N° 4 de la série sur l’organisation  

LES CHAPEAUX  

Les HCO reçoivent continuellement des demandes de personnel venant de tous les secteurs d’une org. Afin d’empêcher un HCO de devenir fou face à toutes ces deman­des, on doit, pour chaque requête, 1) obtenir du dir. I&R qu’il fasse une enquête com­plète d’utilisation des ressources de la division, du département ou de la section sollicitant du personnel et 2) effectuer une inspection de chapeau complète sur tout le personnel de la division, du département ou de la section en question. 

La santé d’esprit régnera au sein des HCO en ce qui concerne le personnel à la seule condition que ces deux étapes soient accomplies pour chaque demande de staff. 

Tout le staff des départements 1 et 3 doit bien connaître l’HCO PL du 15 septembre 1959 II, CHAPEAUX ET AUTRES DOSSIERS (vol. 0), l’HCO PL du 1er juillet 1965 III, LA RAISON DES CHAPEAUX (vol. 0) et l’HCO PL du 22 septembre 1970, n° 9 de la série sur le personnel, n° 4 de la série sur l’organisation, LES CHAPEAUX (vol. 0). 

Le département du personnel peut recruter furieusement, répondre à chaque demande frénétique de personnel et cependant, LES RETROUV ER TOUTES GAS-PILLÉES par manque de chapeaux complets et d’une formation complète avec ces chapeaux. 

Toute l’org peut s’écrouler et même disparaître dans ces conditions. 

Par conséquent, le département du personnel a donc tout intérêt à ce que les cha­peaux soient complets et que le staff soit formé avec ces chapeaux. Car il est impossible aux gens du département du personnel de faire face à « pas de paye donc impossible d’embaucher qui que ce soit » et « pas de personnel donc on ne peut pas produire ». 

Donc, pour chaque demande de personnel, exigez TOUJOURS une enquête d’uti-lisation ET une inspection des chapeaux du secteur en question. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUT LE STAFF 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 AOÛT 1979RA PUBLICATION II RÉVISÉE LE 31 DÉCEMBRE 2000 

N° 38 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 39 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 37 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE

Références : 

Conférences enregistrées Série d’HCO PL  

Série d’HCO PL  

HCO PL  9 août 79 I  

HCO PL  7 août 76 I  

HCO PL  7 août 76 II  

HCO PL  7 août 76 III  

HCO PL  20 nov. 65RB I  

Les conférences enregistrées du cours d’instruction de Flag pour cadre La série sur l’organisation La série de l’officier d’établissement CALL-IN : LA CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR N° 33 de la série sur le savoir-faire administratif N° 31 de la série de l’Esto SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION NOMMER VOTRE PRODUIT N° 34 de la série sur le savoir-faire administratif N° 32 de la série de l’Esto SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION VOULOIR VOTRE PRODUIT N° 35 de la série sur le savoir-faire administratif N° 33 de la série de l’Esto SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/ D’ORGANISATION, POUR OBTENIR, VOUS DEVEZ SAVOIR ORGANISER LES ACTIONS DE PROMOTION 

Rév. le 13.03.99 D’UNE ORGANISATION 

HCO PL  28 mai 72  DONNÉES SUR LES BOUMS FONCTION FONDAMENTALE DES UNITÉS  

DE PUBLICATION  

HCO PL  15 nov. 60R I  LES LETTRES MODERNES POUR  

Rév. le 4.02.91  SE PROCURER DU PUBLIC  

HCO PL  14 févr. 61 II  LA STRUCTURE D’UNE ORGANISATION CENTRALE  

HCO PL HCO PL  21 nov. 68 I 28 févr. 65 I  POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE SERVIR LE PUBLIC  

HCO PL 23 août 79R I N° 38 de la série de l’Esto Rév. le 23.08.84 N° 1 de la série sur le déblocage du produit LA TECH DE DÉBLOCAGE HCO PL 23 août 79R II N° 39 de la série de l’Esto Rév. le 24.06.88 N° 2 de la série sur le déblocage du produit 

LA CHECK-LIST DE LA TECH DE DÉBLOCAGE  

HCO PL  9 août 79 III  N° 39 de la série sur le savoir-faire administratif  

COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES  

HCO PL  10  juill. 65  LES LIGNES ET LES TERMINAUX, ACHEMINEMENT  

Le poste d’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE est, par la présente, établi dans le bureau du Cdt/ D.G., dépt 19, de toutes les orgs classe IV ou de l’Organisation maritime. Son supérieur direct est le Cdt/ D.G. 

C’est le comité de call-in pour les services qui est chargé des responsabilités et des fonctions de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE jusqu’à ce qu’il y en ait un de nommé, et ce, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : LA CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR et à l’HCO PL du 9 août 1979 III, LE COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES. 

Les PRODUITS FINALS DE VALEUR de ce poste sont : 1) des pc et des étudiants ayant reçu un service impeccable et ayant complètement payé, qui se réinscrivent pour leur prochain service, et 2) des articles publicitaires de haute qualité dans les mains d’une grande quantité de public qui vient, s’inscrit et commence un service de l’org. 

Les statistiques principales de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE sont : 

1.


Le nombre de pc et d’étudiants ayant terminé un service et réinscrits pour le suivant (y compris ceux que l’org envoie dans l’org supérieure suivante pour des services et qui se réinscrivent) ; 

2.


Le nombre de personnes du public qui sont venues et ont commencé un service. 

Terminaison : par terminaison, on entend les actions terminées et attestées au service des certificats et récompenses et accompagnées d’une lettre de succès accep­table. 

Réinscription : par réinscription, on entend des pc et étudiants qui, après avoir terminé un service, vont voir le chargé des inscriptions pour s’inscrire de nouveau à un autre service alors qu’ils sont dans l’org. 

Articles publicitaires : on entend par là les articles qui produiront du revenu pour l’organisation. Par articles publicitaires, on entend les choses qui font connaître la Scientologie et nos produits et qui vont amener les gens à répondre, soit en venant en personne, soit par écrit avec, pour résultat, le fait de recevoir des produits de la Scientologie. Il s’agit : des tournées, des points de vente de livres, des offices du dimanche, des événements organisés, d’une image upstat, des prospectus, des pochettes d’info, des dépliants, des livres, des pochettes d’ASR (Advance Scheduling Registrar = chargé des inscriptions à l’avance), de publicités spécifiques pour un service, etc. 

Il y a naturellement bien d’autres stats qui reflètent les sous-produits de l’OFFI-CIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Ce sont : la VSD, le GI TOTAL, les INTENSIVES TERMINÉES, les ENVOIS EN NOMBRE, le NOMBRE D’ACTIONS DE PROMOTION DE L’ORG EN PL ACE, le NOMBRE DE PERSONNES AYANT COMPLÈTEMENT OU PARTIELLEMENT PAYÉ QUI SONT AMENÉES DANS L’ORG ET QUI COMMENCENT LEUR PROCHAIN SERVICE. Ce sont des parties très importantes du CHAPEAU D’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERV ICE, puisqu’elles reflètent ses sous-produits qui conduisent à son produit final de valeur. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE RESPONSABILITÉS ET FONCTIONS 

Le but d’une organisation est de fournir un service au public. Les fonctions pre­mières qui, ensemble, aboutissent à des services fournis au public sont : la promo­tion, les ventes, le call-in, l’administration des services proprement dite et les réinscriptions. L’officier de produit pour le service est responsable du passage des produits à travers ces zones. C’est un officier de produit. Il nomme, veut et obtient des produits dans ces zones et ainsi s’assure que l’organisation est en train d’accomplir son but de servir le public. 

La technologie complète des officiers de produit est expliquée dans les confé­rences du cours d’instruction de Flag pour cadre (Flag Executive Briefing Course) où le système de l’officier de produit/officier d’organisation a été mis au point. Ce système est encore totalement valable et est, en fait, la tech de l’officier de produit pour le service. Il s’intéresse uniquement aux produits. Quand l’officier de produit pour le service rencontre une situation qui demande de l’organisation, il la fait résoudre par son officier d’organisation. En fait, d’après le système produit/organisation, l’O/O (officier d’organisation) devrait à tout moment précéder de quelques pas l’officier de produit pour le service en organisant les choses pour une production immédiate. Une étude complète du système produit/organisation, tel qu’il est contenu dans les bandes du FEBC, de la série sur l’organisation et des numéros 33, 34 et 35 de la série sur le savoir-faire administratif, NOMMER, VOULOIR ET OBTENIR VOTRE PRO­DUIT, est recommandée pour atteindre une compréhension approfondie des actions de l’officier de produit pour le service et de son officier d’organisation. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un bouche-trou à un point quel­conque des lignes de promotion, vente, call-in, administration des services et réins­cription, là où les cadres ont omis d’affecter du staff et de le chapeauter. Ce serait là la responsabilité de l’Exec Esto d’après le n° 1 de la série de l’Esto. Les officiers d’éta-blissement veillent à ce que l’établissement à court et à long terme se produise dans l’organisation sous la forme de recrutement, chapeautage et formation du staff. Le système de l’Esto est un outil nécessaire et tout à fait vital pour l’officier de produit pour le service et pour l’organisation, et on devrait incontestablement en faire un usage total. 

Tant qu’il maintient une liaison directe avec les supérieurs, l’officier de produit pour le service a autorité pour donner des ordres à n’importe quel terminal dans les 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement chaque poste dans l’org et savoir ce que sont ses fonctions. Il doit savoir qui s’occupe de quels cycles et quels cycles sont sur les lignes. Par exemple, c’est à l’officier de produit pour le service d’être au courant de toutes les actions de promotion en cours dans l’org et de savoir qui les fait, ou si elles ne sont pas faites. Il doit savoir quel public ne reçoit pas de services et s’assurer que les personnes qui en sont responsables les leur donnent. Il ne fait pas cela lui-même, car une sérieuse erreur de tout officier de produit serait de descendre sur l’organigramme et de faire le travail lui-même. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les autres font le travail. Autre­ment, il finirait par faire le poste de tout le monde sans rien obtenir de terminé. C’est, en fait, assez submergeant d’imaginer un officier de produit pour le service ayant la responsabilité de remplir les fonctions des postes de tout le monde. C’est un moyen sûr de couler rapidement. Lorsqu’un produit ne sort pas, l’officier de produit pour le service débloque la situation en utilisant l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE, afin d’obtenir de la production. Cela ne l’intéresse pas de découvrir d’abord le mot mal compris ou l’excuse de la personne, il veut voir de la production maintenant. Laissez l’officier d’organisation et Qual s’inquiéter des mots mal compris du membre du staff. 

Les secrétaires de division sont les officiers de produit de leur division d’après le système d’officier de produit/officier d’organisation. L’officier de produit pour le ser­vice s’assure que les officiers de produit qui supervisent le cycle entier d’administra-tion des services sont en train d’obtenir leurs produits. Il coordonne l’écoulement des produits de division en division. Un officier de produit pour le service qui tient son poste complètement et correctement est en fait la personne qui fait fonctionner l’organigramme. Il s’assure que les produits ne restent pas coincés à un point de la ligne et qu’ils continuent tout au long de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service arrive dans la division de Tech, il trouve le secrétaire de Tech assis à son bureau, en train de brasser des papiers, tandis que les pc s’entassent et se plaignent de ne pas recevoir de service. La dernière chose à faire pour l’officier de produit pour le service serait de commencer à organiser le personnel de Tech et d’établir le planning des pc. Non, Monsieur, c’est là une infraction sérieuse. La première chose à faire est de trouver ce qui peut être produit IMMÉDIA-TEMENT, quels auditeurs peuvent être mis en séance immédiatement et de deman­der au secrétaire de Tech de le faire, et QUE CE SOIT FAIT. Tout cela prend environ quinze minutes et il fait rouler la zone à nouveau, et puis, BANG !… il est dehors, dans la prochaine zone. L’officier de produit pour le service ne s’assiérait pas pour commencer de la clarification de mots ou pour faire un échange par dynamiques au secrétaire de Tech. Il débloquerait les flux et les ferait bouger. Ensuite, il alerterait le HCO et Qual de ce problème grave d’absence de chapeautage et exigerait qu’il soit résolu. 

Les étapes de base de l’officier de produit pour le service pour faire s’écouler les produits des lignes sont : POUSSER, DÉBLOQUER, FONCER, LE NOMMER, LE VOULOIR ET L’OBTENIR. C’est la seule façon d’obtenir un jour un produit. Les produits ne se font pas tout seuls. 

Cela veut dire qu’il dit au secrétaire de Tech de mettre monsieur Tout le monde là, en séance, maintenant ! Il n’y a pas de généralisation du genre « auditez ces pc ». Vous n’obtiendriez jamais un produit de cette façon. 

Le Cdt/ D.G. n’a pas le pouvoir de donner à l’officier de produit pour le service l’ordre d’exécuter toutes les fonctions d’un poste, quel qu’il soit. L’officier de produit pour le service doit faire attention à ne pas se retrouver coincé,, d’un poste à un autre, en train de tout faire lui-même. L’officier de produit pour le service n’est pas non plus un « homme à tout faire » pour le Cdt/ D.G. 

Il est aussi très important que l’officier de produit pour le service avertisse les supérieurs des zones dans lesquelles il se rend, de façon à ne pas créer une condition de danger car il finirait par devoir faire fonctionner l’org entière. Pour cette même raison, il fait aussi en sorte que les supérieurs règlent toute situation avec leurs subordonnés pour qu’un produit soit obtenu. Il ne faut pas qu’il arrive pour donner des ordres contraires à ceux des supérieurs ; il doit coopérer avec eux pour s’assurer que les produits sont obtenus. 

L’officier de produit pour le service est la personne qui a de GRANDES IDÉES sur la façon de faire venir du public à flots dans l’org et de lui donner un service rapidement. C’est lui qui pense PRODUITS, PRODUITS, PRODUITS. En couvrant les différentes divisions, il coordonne le produit voulu et s’assure que chacune des divisions est consciente de son rôle pour obtenir ce produit et que leurs actions sont uniformes. Quand l’officier de produit pour le service remarque des différences ou un manque d’uniformité, il doit alerter son officier d’organisation ou le HCO. C’est en faisant les actions de coordination pour un produit et la demande du produit que l’officier de produit crée une équipe, et plus important encore, qu’il établit la vitesse de production de l’org et son moral. 

LES LIGNES DE L’ORG ET L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE 

Il y a certains aspects de l’organisation auxquels l’officier de produit pour le service doit être parfaitement formé pour faire son travail de façon appropriée. 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement tous les produits finals de valeur (Valuable Final Products, VFP) de chaque département et de chaque division de l’org. Sinon l’officier de produit pour le service peut occasionner des dégâts, car il ordonnerait à la division 6 de recruter ou aux chargés des inscriptions de superviser. En ne connaissant pas sur le bout des doigts les VFP de l’org, l’officier de produit pour le service embrouillerait certainement les flux dans tout l’organi-gramme. 

Une faute sérieuse de tout cadre serait de ne pas connaître les fonctions des terminaux et la relation entre un terminal et un autre. Une fonction clé de tout cadre est celle de l’acheminement. Un cadre qui achemine mal communications et parti­cules embrouillera son org et se demandera pourquoi aucun produit ne sort. Par conséquent, un officier de produit pour le service doit connaître sur le bout des doigts la fonction de chaque poste de l’org et savoir quelles particules appartiennent à quelles lignes. 

Afin que la circulation sur les lignes de l’org soit fluide, il faut utiliser des formu­laires d’acheminement. Un formulaire d’acheminement est une carte routière com­plète des étapes que traverse une particule. Chaque point par lequel une particule (qui pourrait être un étudiant, un pc, du courrier, etc.) doit passer pour arriver à sa destination doit figurer sur le formulaire d’acheminement. 

L’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service doit s’assurer que les formulaires d’acheminement existent et sont utilisés pour chacune des lignes de l’org qu’il supervise, sans exception. Lui-même et l’officier de produit pour le service doivent connaître ces formulaires à fond et être capables de remarquer instantané­ment quand une ligne est mal employée ou ignorée, de façon à mettre en place une fois pour toutes l’acheminement correct. 

Un officier de produit pour le service doit démontrer entièrement en pâte à modeler toutes les lignes d’une organisation pour chaque produit sans exception. Cela doit inclure chaque particule à partir de son entrée dans l’org, le long de toutes les lignes sur lesquelles cette particule circulerait jusqu’à son départ de l’org. Les lignes sont le point le plus fondamental de l’administration. Tout officier de produit serait handicapé s’il n’avait pas une compréhension complète de ces lignes. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE ORDRE DES ACTIONS 

Il est très facile à l’officier de produit pour le service d’être accaparé par une zone pendant qu’il néglige les autres, toutefois cela doit être évité, car même si les pro­duits sortaient dans une zone, ils pourraient très bien être sérieusement bloqués dans d’autres. 

L’officier de produit pour le service s’occupe de la promotion, des ventes, du call­in, de l’administration des services et des réinscriptions. Il commence ses actions d’officier de produit avec la promotion et fait sortir des produits ou les fait commen­cer, puis il passe au service des ventes et fait en sorte de lui faire obtenir ses produits et ainsi de suite avec le call-in, l’administration des services et les réinscriptions. Puis il revient au départ avec la promotion et poursuit ce qu’il a commencé là et fait sortir encore plus de production. Voilà principalement comment l’officier de produit pour le service se déplace dans l’org. 

Journellement, l’officier de produit pour le service doit planifier et faire un plan de bataille pour sa journée. Il doit dresser la liste des produits qu’il a l’intention d’obtenir dans chacune de ses zones, puis les obtenir. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un « coursier pour les informations » ni un « rassembleur de données ». C’est lui qui mène le jeu et il connaît les données. Il doit savoir quels membres du public dans l’org n’ont pas encore été vus par le chargé des inscriptions et il doit savoir qui n’a pas été pris en séance ce jour-là ou est resté coincé en Éthique pendant trois jours, et il s’assure que ces choses-là sont 

La promotion est la première action de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Il doit s’assurer que les nombreux articles et actions de promotion sont faits. En voici quelques-uns : 

1.


Vente de livres ; 

2.


Le staff vend des livres ; 

3.


Livres placés dans les librairies publiques ; 

4.


Vente de livres aux FSM, missions, distributeurs, détaillants et vendeurs ; 

5.


Livres vendus à chaque point de contact avec le public ; 

6.


Publicité pour les livres dans les magazines, annonces publicitaires, affiches, prospectus, etc. ; 

7.


Pochettes d’ASR ; 

8.


Pochettes d’information ; 

9.


Prospectus de div. 6 pour les conférences et pour les tests gratuits ; 

10. 

Affiches concernant les services majeurs en div. 6 ; 

11. 

Pub envoyée aux auditeurs à l’extérieur, aux FSM, aux groupes gung-ho, aux groupes d’étude de la Dianétique ; 

12. 

Magazines de l’org ; 

13. 

Maquettes de Flag ; 

14. 

Pub pour les événements et les tournées à venir ; 

15. 

The Auditor (pour les SH) ; 

16. 

Clear News ; 

17. 

Lemagazine Advance! (pour les AO) ; 

18. 

Lemagazine Source (FSO) ; 

19. 

La pub du Club « I want to go Clear » (AO) ; 

20. 

Des pubs spécifiques pour : SHSBC/NED/internats/NOTs/grades, etc. ; 

21. 

Pub aux points d’information du public ; 

22. 

Annonces pour les tests gratuits ; 

23. 

Prospectus invitant les gens à acheter des livres de Scientologie ; 

24.


Des cartes pour demander plus d’informations dans les livres ; 

25.


Annonces dans les journaux ; 

26.


Questionnaires pour connaître les projets des gens concernant l’entraîne-ment et le processing ; 

27. 

Suffisamment de lettres au public pour qu’il vienne ; 

28.


Toutes les actions de promotion d’après l’HCO PL du 20 novembre 1965RB I, LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION ; 

29.


Séminaires sur les livres, campagnes et conférences pour le grand public ; 

30.


Étalage à la réception pour le public (livres, affiches, prospectus, etc.) ; 

31.


Tournées et événements organisés, office du dimanche ; 

32.


Ligne des tests gratuits ; 

33. 

Prendre soin des groupes gung-ho, garder les FSM bien approvisionnés et superviser les groupes d’étude de la Dianétique et les FSM ; 

34. 

Centres de test en dehors de l’org, dans une annexe ; 

35.


Annonces à la radio et à la télé ; 

36.


Services du département 17 ; 

37.


La réception accueille, prend en main, achemine et contacte les gens qui ne se présentent pas à leur rendez-vous, et prend les appels avec ARC et efficacité ; 

38. 

Formation de groupes de conseil Dianétique ; 

39.


Projection de films et diffusion de conférences enregistrées chaque semaine ; 

40.


Promouvoir l’org et la tech standard à l’association des auditeurs ; 

41.


Contacter et vérifier tout signe de rupture d’ARC dans le public et alerter l’aumônier pour qu’il nettoie tout ça. 

La première chose qu’un officier de produit pour le service devrait vouloir faire serait d’envoyer une grande quantité de pub pour qu’il y ait au moins quelque chose qui bouge. Cela impliquerait que Dissem déniche toute la pub traînant çà et là dans l’org et l’envoie aux étudiants et aux pc. On l’enverrait dans les lettres et les mailings, on la distribuerait aux étudiants et aux pc, on reprendrait la pub à moitié achevée, on la terminerait et l’enverrait. On veillerait à placer de la pub à la récep­tion, en cas de demande du public, etc. En d’autres termes, l’officier de produit pour le service s’assure que l’org utilise complètement la pub qu’elle possède. Il ferait aussi faire des pubs spécifiques pour éclairer le public sur les services offerts par l’org. Lorsqu’une de ces actions s’est embourbée, il devrait pousser, débloquer, fon­cer, la nommer, la vouloir et l’obtenir. 

L’officier de produit pour le service, en essayant de mettre en place un article de promotion, doit passer en revue les ressources à sa disposition. Par exemple, y a-t-il un directeur de la mise au clair, y a-t-il un réceptionniste, etc. ? Il doit se concentrer sur le fait que les terminaux déjà là s’affairent sur les actions de promotion qui crée­ront la plus grande quantité d’inflow, pendant que son officier d’organisation s’occupe d’obtenir plus de ressources immédiatement pour augmenter encore plus la quantité. Il serait insensé de faire courir partout le directeur de la mise au clair pour essayer de former des groupes avec un public inactif, opérant en solo, alors qu’il a des FSM qui ont besoin d’être mis à sélectionner et à faire venir du nouveau public. L’officier de produit pour le service s’intéresse aux actions de promotion prioritaires, par conséquent il doit connaître parfaitement tous les articles et les actions de promotion qu’une org peut produire. 

On peut mettre en place instantanément des actions telles que « l’apparence de l’org améliorée », « un contact avec beaucoup d’ARC », et « un acheminement cor­rect et efficace du public ». S’il a en tout deux personnes en Dissem, il peut quand même faire s’écouler les particules et faire sortir les produits au bout de la ligne, et il faut qu’il le fasse. 

VENTES 

Éclairer le public, avoir des lignes pour inscrire les gens, faire venir le public dans l’org et l’inscrire à des services, sont les actions qui constituent les lignes de vente. 

Les points suivants vous donnent une idée de quelques actions et lignes de vente dans une org : 

1.


Le chargé des inscriptions en personne téléphone et prend des rendez-vous avec le public pour des interviews ; 

2.


Utilisation du CF pour créer des prospects ; 

3.


Les chargés des inscriptions acceptent les inscriptions à l’avance ; 

4.


Le directeur de l’entraînement recrute des étudiants ; 

5.


Le directeur de l’audition recrute des pc ; 

6.


Le réceptionniste vend au public qui arrive ; 

7.


Les SH sont en communication avec les secrétaires de Tech et les chargés des inscriptions des orgs classe IV et leur fixent des cibles du nombre de per­sonnes qui vont terminer et être acheminées vers l’org supérieure ; 

8.


Actions de consultant du cas pour les AO et les SH ; 

9.


Événements organisés de l’AO/SH pour les académies des orgs classe IV pour encourager la formation supérieure d’auditeur ; 

10.


Utilisation des FSM, des associations d’auditeurs, de prises de contact per­sonnelles, etc., pour que le public vienne dans l’org et commence le service suivant ; 

11. 

Des lignes rapides de sorte que le public n’attende pas pour voir le chargé des inscriptions. 

Les lignes pour diriger une personne du public au chargé des inscriptions, ou du chargé des inscriptions vers un service, doivent être solides, de sorte que le public ne se perde pas et que le chargé des inscriptions soit continuellement occupé avec du public. Par conséquent, l’officier de produit pour le service doit maintenir l’ordre sur ces lignes et lorsqu’il remarque un manque d’uniformité, il demande à son officier d’organisation de le résoudre. Un acheminement irrégulier ou lent gêne la production, aussi, l’officier de produit pour le service fait accélérer cela aussitôt, selon le principe « pousser, débloquer, foncer, le nommer, le vouloir et l’obtenir ». 

Les premières actions de l’officier de produit pour le service dans la zone des ventes sont d’obtenir que tout le public « dans l’org » soit amené chez le chargé des inscrip­tions, pendant les pauses ou après la fin des cours pour être inscrit à des services supplémentaires. Il peut aussi demander que les chargés des inscriptions fassent l’exercice de dissémination pour augmenter les ventes dans l’org. Sa façon d’agir est : des produits, des produits, des produits tout de suite, tout de suite, tout de suite. Son officier d’organisation ou le HCO et Qual peuvent se soucier du fait d’organiser, organiser, organiser. 

CALL-IN 

Le call-in est l’action qui consiste à faire venir dans l’org, pour suivre le service suivant, les gens qui ont payé complètement (de l’anglais « call in » faire venir). Cela comprend aussi le fait d’obtenir de ceux qui ont partiellement payé qu’ils payent totalement et commencent leur prochain service. Ces fonctions intéressent beaucoup l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE car les services non donnés au public peuvent brouiller le public avec l’org et augmenter les risques de remboursement. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les unités de call-in reçoivent des cibles difficiles et que leur taux de production n’est pas déterminé par une faible quantité d’heures d’audition ou par une faible productivité des zones d’entraînement. L’exécution des programmes nécessaires pour rendre les unités de call-in pleinement opérationnelles est sous la responsabilité de l’officier de produit pour le service, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR. Cette même lettre de politique administrative dresse aussi la liste des fonctions des unités de call-in. Le call-in se place entre les ventes et l’administration des services, car il est en relation avec des gens ayant soit complètement, soit partiellement payé et ayant seulement besoin de compléter leur payement et d’être appelés pour venir et commencer leur service. 

ADMINISTRATION DES SERVICES 

L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les lignes de service de l’org sont rapides et 100 % standard, que les pc et étudiants terminent effectivement et rapidement et ne sont pas perdus en dehors des lignes. 

L’officier de produit pour le service doit disposer d’un système d’alerte au moyen duquel un membre du public, en cas de ralentissement de son étude ou de son 

Voici quelques-unes des actions et des lignes dont l’officier de produit pour le service doit s’occuper : 

1.


Les services de Tech organisent les questions de logement, accueillent le pc à son arrivée et agissent de façon générale dans le rôle d’hôte du pc pendant son séjour à l’org ; 

2. 

Le parcours des nombreuses lignes telles que : pc vers l’Éthique, pc vers l’exa-minateur, étudiant vers l’Éthique, étudiant vers Qual, n° 25 de la série du C/S et pc vers le directeur de l’audition, doit être simulé jusqu’à ce qu’il soit effectué à la perfection et avec ARC ; 

3.


Le principe primordial appliqué à cette zone est l’HCO PL du 21 novembre 1968 I, POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE « NOUS FOURNIS­SONS TOUJOUR S CE QUE NOUS AVONS PROMIS » ; 

4.


Il doit y avoir un nombre suffisant d’auditeurs, de garçons de Tech et de chargés des FES, de D of P, de superviseurs, d’administrateur de cours, etc. ; 

5.


La ligne de l’audition doit être rapide de manière qu’aucun pc n’attende pour être servi ; 

6. 

Mobilisation générale de tous les terminaux techniques de l’org pour auditer quand cela est nécessaire, de façon à rattraper les retards de service ; 

7.


Faire terminer leurs cours aux étudiants et leur faire commencer l’internat, auquel point ils peuvent auditer dans l’HGC ; 

8.


Une planification correcte pour que chaque pc reçoive au minimum 12 h 30 par semaine ; 

9.


Récupérer les auditeurs qui ont blowé, les corriger et les mettre à auditer. 

L’officier de produit pour le service s’assure que les lignes de Tech sont rapides. Par exemple, un dossier de pc qui n’est pas C/ Sé pendant des jours, ou des auditeurs oisifs et des D of P qui « attendent » les pc alors qu’on peut les pousser à en trouver, sont des choses que l’officier de produit pour le service doit remarquer et corriger. 

L’officier de produit pour le service doit toujours être informé et savoir quels pc et quels étudiants arrivent et comment on va s’occuper d’eux. Il doit aller dans ces zones (entraînement et HGC) afin d’être sûr qu’il n’y a aucun ralentissement pour le public ou rien qui fasse obstacle au fait que le public reçoive un service de très haute qualité. 

Le service au public est la raison de l’existence de l’org et ce service doit rester rapide, 100 % standard et abondant. Cela est une des fonctions premières de l’officier de produit pour le service ; il est là pour s’assurer que cela arrive. 

Ce sont les pertes liées aux services qui gardent le public à l’écart et qui main­tiennent le revenu de l’org et la paye du staff à un bas niveau. 

La ligne de réinscription est également un point vraiment clé pour la prospérité d’une organisation. Elle amène du revenu supplémentaire et permet de prouver avec certitude que le dernier service reçu par le membre du public a été d’excellente qua­lité. C’est pourquoi l’officier de produit pour le service doit être très vigilant quant à la quantité de réinscriptions. Certaines des choses à surveiller sont : 

1.


Que le chargé des inscriptions reçoive un certificat upstat qu’il donnera à l’étudiant ou au pc, pour le dernier service terminé ; 

2.


Que le chargé des inscriptions sache totalement quoi faire avec la personne qui ne veut pas se réinscrire (en l’envoyant en Qual) ; 

3. 

Le chargé des inscriptions doit recevoir des estimations techniques, des infor­mations sur le tableau des grades, etc., de façon à être informé à l’avance de l’action suivante de l’étudiant ou du préclair ; 

4.


Les terminaux techniques sont totalement informés et la ligne est en place pour que chaque personne ayant terminée soit dirigée vers le chargé des ins­criptions. Cela doit faire l’objet de simulations de parcours. 

Le membre du public devrait recevoir des services dans votre org jusqu’à ce qu’il ait besoin des services de niveau supérieur que votre org ne peut fournir. À ce moment-là, il devra être dirigé vers l’org supérieure suivante. 

PIÈGES 

L’officier de produit pour le service peut perdre son efficacité s’il accepte des ordres du style « Hé ! vous là-bas ! », ou se fait coincer à certains points. Ce n’est pas un homme à tout faire. Ce n’est pas un terminal pour les informations ni un coordinateur à plein temps. C’est un cadre, un officier de produit et il est là pour s’assurer que toute la machine tourne. 

Il doit être très au courant des actions accomplies dans l’org. Il doit accorder une attention rigoureuse au fait de terminer les actions qu’il a commencées et continuer une action de correction jusqu’à son exécution complète. Autrement, il peut se retrouver complètement embrouillé avec des cycles incomplets qui emmêleront la ligne et empêcheront les lignes de service de fonctionner sans accroc. 

Lorsque l’officier de produit pour le service s’embourbe, cela est dû indubitable­ment à l’absence d’un officier d’organisation, car vu la vitesse à laquelle l’officier de produit pour le service exige des produits, il a besoin d’un officier d’organisation qui va vite. Il est donc essentiel que ce poste soit accompagné d’un officier d’organisa-tion dès que possible. 

Les responsables de l’organisation dans l’org, tous les officiers d’établissement, etc., sont les gens qui mettent les unités en place dans l’org. Pourvoir l’org en per­sonnel et le chapeauter n’est pas la fonction de l’officier de produit pour le service. Par conséquent, cela déchargerait beaucoup les épaules de l’officier de produit pour le service d’avoir une équipe d’Estos totalement opérationnelle qui appuie ses actions pour faire sortir les produits de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service s’assure que toutes les actions consistant à faire entrer le public dans l’org, le faire passer à travers et l’en faire sortir sont accom­plies avec des résultats de haute qualité. 

Il est extrêmement important que ce poste soit tenu dans toutes les orgs. Cela ne fait pas seulement la différence entre une org médiocre et vide et une bonne org. Ce poste crée la différence entre une bonne org et une org en plein essor. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 38-1 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 39-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 37-1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

OFFICIERS DE PRODUIT 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 11 juin 1972. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1980.) 

J’ai travaillé hier soir à faire en sorte que la Tech commence à faire terminer les services en quatrième vitesse. 

L’HCO PL sur le fait de Vendre et fournir de l’audition (HCO PL 28 sept. 1971) dit pourquoi vous devez auditer un pc d’une seule traite sur son programme com­plet. Le faire au compte-gouttes est synonyme de réparations, à cause des contrarié­tés de l’existence qui surviendront avant que le gars ait vraiment pris le dessus. 

Donc, mettez de la pression et faites terminer le pc. Alors on aura quelques pro­duits en échange de notre argent. 

Un officier de produit doit nommer, vouloir et obtenir ses produits. 

Cela signifie que l’on dit : « Toi-là ! Alfred. On veut qu’il termine. Très bien, que ce soit FAIT ! » Un produit après l’autre. Il n’y a pas de généralités du genre : « Auditez ces pc. » « Faites monter les heures. » Bon sang ! Ce n’est pas comme ça que vous aurez un produit. 

« Toi-là, Georges Lafoudre. Je veux que tu aies fini ton Rundown primaire, que tu aies commencé et fini le cours et que tu aies ton certificat. Vas-y, mon gars, vas-y ! Oh ! Didier Doppler t’a dit de gigoler le tafouin avant de galoler. Officier d’organisation ? Prends ce nom. Au MAA de Flag, débarrasse-moi de ces fichus ordres contraires ! Écoute-moi bien, Georges Lafoudre, je veux que tu aies fini ton Rundown primaire et que tu aies commencé et fini le cours pour le 1er juillet. Compris ? C’est compris maintenant ! Bon. Eh bien, vas-y ! Ne reste pas là ! » Note sur le porte-bloc : l’officier d’organisation doit enquêter et présenter un rapport sur l’ordre contraire donné par Didier Doppler. « Voilà ta note. » Note sur le tableau de progression. Georges Lafoudre HSDA 1er juillet. « Et toi, Tobler Tomias, raconte­moi ; comment ça va ? ... Bon, rester debout là à fumer et à regarder le paysage ne va rien y changer. Si ta copine ne t’aime plus, la chose à faire est de noyer ton chagrin dans le Rundown primaire... O.K., tu es censé devenir un auditeur de Dianétique amplifiée. D’accord, aucun problème. Je veux que tu termines pour le 16 juillet... Je m’en fiche si ça demande des journées de 16 heures. Voyons, Rundown primaire pour le _________ et classe IV d’acad pour le _________ et _________. Oui, ça fait le 16 juillet À MIDI. Au diable tes PTP ! Remue-toi ! » Et on remplit le tableau de pro­gression. Et sur le tableau : « Et Bertrand Lenoir, ici, il devrait avoir fini le Rundown primaire aujourd’hui, où est-il ? Ah ! Bertrand… ah ! tu as réussi. Alors, tu es dans les temps. C’est super. HSDA. Vas-y mon gars ! Tu as fini le Rundown primaire il y a 20 minutes et tu n’as pas commencé ton prochain cours !? Sup ! Mais qu’est-ce que… ! » 

C’est comme ça pour un officier de produit de Tech. « On finit Agnès, Tartem­pion et Guebwiller aujourd’hui ! Aujourd’hui ! Oui, aujourd’hui ! Certificat en poche et reparti ! Compris, D of T ? Alors, fais-le ! » 

Poussez, débloquez, foncez. Nommez, veuillez, obtenez. 

C’est la seule manière de jamais obtenir un produit. 

C’est la triste vérité. 

Ça n’arrive pas comme par enchantement. 

Et tout le baratin de relations publiques du monde n’est pas un produit. Je connais cette routine de l’officier de produit. 

C’est du gâteau. 

Mais ça doit être FAIT ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 AOÛT 1979 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUT LE STAFF 

N° 39 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES 

Références :  

HCO PL  9 août 79 I  CALL-IN : LA CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES  

SERVICES ET DU REVENU FUTUR  

HCO PL  9 août 79 II  N° 38 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 39 de la série sur l’organisation  

N° 37 de la série de l’Esto  

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE  

LRH ED Int 302 et 302-1  PERCÉE : L A TECH DE DÉBLOCAGE et  

CHECK-LIST DE LA TECH DE DÉBLOCAGE  

HCO PL  7 août 76 I  N° 33 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 31 de la série de l’Esto  

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE  

PRODUIT/D’ORGANISATION NOMMER VOTRE PRODUIT 

HCO PL 7 août 76 II
N° 34 de la série sur le savoir-faire administratif N° 32 de la série de l’Esto SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION VOULOIR VOTRE PRODUIT 

HCO PL 7 août 76 III
N° 35 de la série sur le savoir-faire administratif N° 33 de la série de l’Esto SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION POUR OBTENIR, VOUS DEV EZ SAVOIR ORGANISER 

HCO PL 20 nov. 65 I
LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION 

HCO PL 28 mai 72
DONNÉES SUR LES BOUMS FONCTION FONDAMENTALE DES UNITÉS DE PUBLICATION 

HCO PL 15 nov. 60 I LES LETTRES MODERNES POUR SE PROCURER DU PUBLIC HCO PL 14 févr. 61 II LA STRUCTURE D’UNE ORGANISATION CENTRALE HCO PL 21 nov. 68 I POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE HCO PL 28 févr. 65 I SERVIR LE PUBLIC 

Comme cela prend du temps de nommer et de former un officier de produit pour le service, on crée en attendant un comité de « call-in » pour les services. 

Ce comité est placé dans le dépt 19, bureau du commandant/directeur général. Son but est de s’assurer que les unités de call-in fonctionnent, tant pour les services payés totalement que partiellement et que l’org sert le public en volume. 

Ce comité a directement la responsabilité d’obtenir l’exécution totale et complète des programmes énumérés dans l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR. Il accomplit égale­ment les fonctions de l’officier de produit pour le service, telles qu’elles sont complètement décrites dans leurs lignes principales dans l’HCO PL du 9 août 1979 II, OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERV ICE, jusqu’à ce qu’une personne soit prête à prendre le poste après avoir été nommée, formée et avoir fait son apprentissage. À ce moment, le comité de call-in pour les services reste en activité sous la présidence de l’officier de produit pour le service. 

Le D.G./Cdt d’une org est avant tout responsable de ces fonctions jusqu’au moment où il constitue ce comité et le met en activité. 

Ce comité est présidé par le secrétaire général du HCO (HES) avec le secrétaire général de l’org (OES) pour adjoint. Le secrétaire de la trésorerie est membre de ce comité car c’est la trésorerie qui est le plus intimement intéressée par le fait de se débarrasser des payements à l’avance reçus (Advance Payments Received, APR). Les membres du public qui ont soit partiellement soit complètement payé et ne sont pas encore venus dans l’org recevoir leur service constituent un arriéré et pourraient potentiellement ruiner l’org par des remboursements. 

Le comité est constitué comme suit : 

PRÉSIDENT : HES 

PRÉSIDENT ADJOINT : OES 

MEMBRES : Chargé des inscriptions à l’avance ; 

Secrétaire de la trésorerie ; 

Directeur de l’audition ; 

Directeur de l’entraînement. 

(REMARQUE : Au moment où l’officier de produit pour le service sera posté et en activité, il prendra la présidence de ce comité et le HES et l’OES deviendront membres.) 

RESPONSABILITÉS DU COMITÉ 

La toute première responsabilité du comité est de veiller à l’exécution des publi­cations dont la référence est donnée en première page, particulièrement l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERV ICES ET DU REVENU FUTUR et l’HCO PL du 9 août 1979 II, OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERV ICE. 

1.


Promotion au public ancien et nouveau pour que les services de Scientologie soient bien connus et que le public soit conduit en foule vers l’org ; 

2. 

Actions de ventes des services de Scientologie à tous les membres du public nouveaux et anciens, qu’ils soient présents dans l’org, nouveaux à l’org ou de retour dans celle-ci ; 

3. 

Call-in de tous les membres du public ayant payé partiellement ou totalement pour qu’ils viennent effectivement dans l’org recevoir leurs services ; 

4.


Services rapides, de haute qualité, au public ; 

5. 

Réinscription de tous les membres du public dans l’org quand ils terminent un service. 

Ce comité a la responsabilité de veiller à la réalisation des actions ci-dessus. Avec les actions d’officier de produit et de déblocage, il s’assure que les produits s’écoulent de la chaîne de production. Chaque membre du comité a la responsabilité personnelle de veiller à ce que cela s’accomplisse. 

FONCTIONS DU COMITÉ 

Le comité se réunit quotidiennement en dehors des heures de production et dresse un plan de bataille comprenant toutes les actions nécessaires pour que les produits s’écoulent dans chacun des secteurs de la promotion, des ventes, du call-in, de l’administration des services et des réinscriptions. Les listes complètes des produits spécifiques apparaissent dans l’HCO PL du 9 août 1979 II, OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Il s’assure que les produits qu’il va obtenir sont connus et que le « comment faire cela » a été élaboré et s’accomplit en coordination. Une fois cela fait, chaque membre du comité sait quel est son rôle pour obtenir les produits. Par exemple, le directeur de l’entraînement sait qu’il va avoir un étudiant qui va bientôt terminer un cours et que cet étudiant devra aller sur la ligne de réinscription. En conséquence, le directeur de l’entraînement informe le HES lors de la réunion. Celui-ci prend note et s’assure que la division de dissémination se charge correctement de la réinscription. Le HES peut avoir besoin d’une estimation technique des super­viseurs de cas pour un cycle d’inscription. La vigilance du directeur de l’audition est alors sollicitée pendant la réunion du comité, pour que le cycle se passe sans problème et rapidement. 

Il est attribué à chaque membre des cibles à atteindre le jour même d’après le plan de bataille du comité. 

EXEMPLE : le HES doit s’assurer que les actions de promotion se font. Il accélère les choses pour « ces quelques étudiants traînant en Éthique » et les ramène en cours pour être servis à l’aide de la tech de déblocage (contenue dans la LRH ED 302) si besoin est. En utilisant son secrétaire de la dissémination, il obtient que l’unité de call-in du chargé des inscriptions à l’avance fournisse des produits, des gens qui ont payé totalement et qui sont dans la maison, en fixant des cibles à l’unité pour une production maximale et en débloquant si nécessaire. 

EXEMPLE : l’OES trouve tous les étudiants et pc tombés en dehors des lignes de production et il les remet soit en cours, soit en séance. À l’aide de son secrétaire de Tech et du directeur des services de Tech (DTS), l’OES fait le travail d’officier de produit avec l’unité de call-in pour le public ayant totalement payé, en lui fixant des cibles et en faisant venir le public maintenant. 

Le secrétaire de la trésorerie s’assure que les deux unités de call-in sont bien approvisionnées en listes complètes des personnes qui ont totalement ou partiellement payé, suivant l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTR A­TION DES SERV ICES ET DU REV ENU FUTUR. 

Le directeur de l’entraînement et le directeur de l’audition fournissent d’excellents services aux pc et aux étudiants, leur font terminer leurs cours et leurs actions de cas. 

Il s’agit d’une activité qui s’accomplit à vive allure et le comité s’occupe de produits réels et d’êtres réels. Leur efficacité détermine la viabilité de l’org. 

Le comité doit s’assurer que les deux unités de call-in ont suffisamment de personnel et, lorsqu’il n’y en a pas, il doit faire appel à une mobilisation générale des auditeurs inoccupés et recourir immédiatement, à temps partiel, aux chargés des inscriptions par correspondance et aux autres personnes de la division de dissémi­nation de façon à assurer les fonctions de call-in. 

Le comité doit également établir un système d’alerte pour qu’un étudiant ou un pc qui n’obtient pas son service ou reçoit un service lent puisse écrire au comité et arranger la situation. Le comité doit bien faire connaître ce système au public. Il doit tenir une réunion d’urgence chaque fois qu’un des membres reçoit une telle alerte. Ils doivent corriger rapidement, dans les vingt-quatre heures, la situation soumise par le membre du public. Ce système d’alerte entretient la réputation de l’org. 

Le comité doit prendre garde à ne pas réduire les actions de call-in en fonction d’heures d’audition basses. Les unités de call-in doivent faire du call-in. Les HGC (Hubbard Guidance Center, centre Hubbard d’orientation) et les académies doivent procurer le service. Lorsque l’une de ces choses ne se passe pas, c’est au comité de call-in pour les services d’y remédier. 

Une fonction importante de ce comité est de nommer immédiatement un officier de produit pour le service et de s’assurer qu’il est entraîné et effectue un apprentissage. Une fois que l’officier de produit pour le service est à son poste, s’il s’avère qu’il doit régler des questions d’organisation et ainsi se trouve enlisé, le comité doit lui fournir un officier d’organisation. 

STATS DU COMITÉ 

Les stats du comité sont : 1) nombre de pc et d’étudiants ayant terminé un service et réinscrits pour commencer leur service suivant (ceci inclut ceux qui sont vraiment amenés à commencer les services de l’org supérieure juste au-dessus et qui sont 

Sans quelqu’un qui surveille et effectue directement les actions d’officier de produit sur les lignes de flux qui conduisent vers l’org, la traversent et en sortent, le public s’égare hors des lignes et l’org rétrécit. Il est de la plus haute importance que ce comité agisse et fasse s’écouler les produits à toute vitesse. 

Ainsi, lorsque vous vous trouvez dans l’académie ou dans l’HGC de votre org et qu’elle est déserte, sans un étudiant ou un pc en vue, demandez-vous : « Pourquoi n’ai-je pas formé un comité de call-in pour les services comme Ron a dit de le faire ? » Formez-en un et gagnez. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUT LE STAFF 

N° 40 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LES COMITÉS DE COORDINATION

ET LES COMITÉS DE MANAGEMENT,

LES DIFFÉRENCES DE BUT ET DE FONCTION

Si l’on veut obtenir un management efficace et coordonné, il faut dès le début bien comprendre deux principes de base. 

Le premier est ce qu’est un organisme de management et ce qu’il fait. 

Le second est ce qu’est un conseil ou un comité de coordination et ce qu’il fait. 

Quelqu’un doit s’assurer que le travail est fait. C’est le management. Le management organise et dirige les choses. Tout réseau ou secteur de management a un supérieur qui lui est propre. Le supérieur est responsable de la direction, de la planification, des activités, des statistiques et de l’expansion de son secteur particulier au sein de l’organisation générale. Et chacun de ces supérieurs est membre du comité de mana­gement. Résoudre les situations, établir la politique administrative nécessaire ou manquante, mettre en route les actions de management et émettre les ordres : tous ces points sont accomplis par chacun des membres du comité de management. 

Mais de telles unités de management peuvent être assaillies de différents côtés à moins d’avoir un noyau dur uni, sous forme de procédures et de politique adminis­trative sur lesquelles on est d’accord, et à moins qu’il n’existe un comité chargé de la coordination et pourvu de l’autorité pour donner le feu vert à leur stratégie et à leurs tactiques. 

Ainsi, l’existence d’un comité de coordination est-elle nécessaire pour donner le feu vert aux actions et aux ordres de management afin de s’assurer que ceux-ci sont coordonnés et ne vont pas à l’encontre des intérêts de l’un des quelconques réseaux ou secteurs. 

C’est ce que devrait faire un comité de coordination, et ce en quoi il devrait consister. Le comité de coordination devrait être composé des membres des unités de management ou de leurs adjoints, de tels membres n’agissant alors qu’en qualité de coordinateurs. 

Pour un cadre du management, le fait d’être membre d’un comité de coordination lui donne l’occasion d’obtenir le feu vert des autres secteurs (lesquels sont aussi représentés dans le comité de coordination) pour ce qu’il est en train de faire, de porter à leur attention les points de leurs activités qui rendent son poste difficile pour lui, et pour les empêcher d’établir une politique qui a une influence sur son secteur, mais auquel il n’a pas donné le feu vert. 

Un comité de coordination est donc composé des supérieurs qui font cela pour leurs secteurs ou des représentants de ces supérieurs. 

La raison d’être d’un comité de coordination est de donner le feu vert aux ordres et de certifier qu’ils ne sont pas contraires ni dommageables aux activités d’autres membres du comité. 

De temps en temps, différentes unités et branches d’activités émettent des régle­mentations sans discernement qui, si elles ne prennent pas en considération les autres unités et leurs fonctions, créent des points de confusion. À moins qu’il n’existe un conseil ou comité ayant autorité pour donner le feu vert à de telles régle­mentations et actions, la confusion persistera. En d’autres termes, sans comité de coordination, des réglementations seront publiées qui iront à l’encontre des meilleurs intérêts de l’organisation tout entière. 

Un comité de coordination n’est pas une sorte de groupe qui se réunit et discute de la manière dont il pourrait arranger les choses. Ce n’est pas de cette façon que procède un comité de coordination. 

Non, un comité de coordination est un comité qui accorde le feu vert aux solu­tions et aux réglementations émises par les différentes unités autonomes au sein de l’organisation dans son ensemble, afin que ces solutions et réglementations soient coordonnées avec les fonctions d’autres unités et connues de tous. Un tel comité existe aussi pour que des gestionnaires individuels puissent demander des modifications quand une réglementation ou une activité a une incidence sur son secteur. 

Ainsi, un comité de coordination est-il entièrement différent d’un comité de management qui lui, est chargé d’organiser et de gérer les choses. 

Bien que les membres puissent être les mêmes individus ou leurs adjoints dans de tels comités (et ça devrait être le cas, car le management doit être représenté dans la coordination), c’est la qualité en laquelle ils agissent dans ces deux comités qui diffère. 

Lorsque quelqu’un agit en tant que haut responsable, il dirige. Quand il siège à un comité de coordination, il s’assure que toutes les fonctions de management sont coordonnées pour le bien de l’organisation tout entière. 

TRAVAIL PRÉPARATOIRE 

Pour qu’un comité de coordination puisse fonctionner rapidement et d’une manière efficace, et il doit en être ainsi, certaines règles et principes s’imposent. Autrement, un tel comité se retrouvera lui-même à passer (gâcher) de longues heures à ruminer et essayer de tirer au clair des cycles confus ou incomplets et, en fait, il reviendra à des fonctions de management (et même pas des fonctions de management efficace, en plus). 

Il faut qu’il y ait un cadre responsable du comité de coordination en permanence. Ce cadre doit être en communication avec l’agent de liaison ou les responsables de tous les réseaux. Ces réseaux doivent réclamer que certains sujets soient abordés ou bien le responsable du comité de coordination doit lui-même suffisamment connaître la scène pour veiller à ce qu’on aborde et coordonne certains sujets. À partir de ces données, ce responsable dresse un ordre du jour comportant des dates et des heures, indiquant la nature et l’ordre des sujets abordés. L’ordre du jour est publié à temps pour que les autres unités puissent rassembler leurs informations spécifiques sur ces sujets et les problèmes les concernant afin d’aider à les résoudre. 

Le comité devrait être dirigé en fonction de règles spécifiques et exactes établies par le responsable. 

De telles règles devraient inclure la nécessité pour chaque membre du comité d’arriver en ayant préparé son sujet. Cela comprendrait le fait de ne pas avoir laissé passer de mots mal compris. Et aussi d’avoir pris en considération dans son travail préparatoire, dans une mesure raisonnable, le but et les fonctions des autres unités que ses plans pourraient influencer. 

Donc, une solution positive et efficace pour le comité de coordination serait d’avoir une « cagnotte » où accumuler les amendes infligées à quiconque viole les règles. 

Pour toute violation, le membre en cause met une certaine somme indiquée dans la cagnotte, sur-le-champ. Quand la cagnotte est pleine, le comité fait la fête. 

Les règles seraient : 

1.


 Arriver en ayant préparé son sujet concernant toute réglementation, tout ordre ou toute action proposés ; 

2.


Que ce travail préparatoire soit accompli avec une certaine connaissance de la zone en question ; 

3.


Que ce travail soit accompli avec une compréhension réelle des termes et des fonctions en question, et non en présence de mots mal compris ; 

4.


Que ce travail soit accompli avec une connaissance pratique raisonnable des autres zones et unités qui peuvent être touchées ; 

5.


Et, si une objection est soulevée contre la proposition d’un autre sans présenter une solution, c’est aussi une violation des règles. 

Donc, une personne qui arrive en n’ayant pas totalement ou pas du tout préparé son sujet, ou qui s’avère avoir un mot mal compris, ou bien ne pas y connaître grand-chose, doit déposer une certaine somme d’argent dans la cagnotte, sur-le-champ. 

S’opposer à quelque chose sans pour autant y apporter une solution double l’amende. 

Si les comités de coordination établissent des règles fermes basées sur ce qui précède, établissent des amendes pour les différentes infractions et s’y tiennent, ils obtiendront une grande quantité de coordination efficace. 

S’ils comprennent bien la différence entre les comités de management et les comités de coordination et agissent seulement et uniquement en fonction de cette compréhension, ils réussiront. 

Voilà les points nécessaires pour obtenir un management coordonné et efficace. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er JUILLET 1982 
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N° 41 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LA COORDINATION DU MANAGEMENT 

La COORDINATION est l’essence du management. 

Le mot « management » implique qu’il y a quelque chose et des « quelqu’un » à diriger. 

Une affaire, une entreprise ou une organisation implique que d’autres soient présents et engagés dans une activité similaire. C’est une équipe. 

Toute organisation, peu importe sa complexité, est liée par des objectifs communs. 

Si les différentes parties d’une telle organisation ne sont pas coordonnées, leurs lignes commencent à s’entrecroiser et à s’emmêler. 

On n’obtient aucun progrès avec un tel enchevêtrement. 

L’énergie de l’organisation entière est absorbée par les ordres contraires et les actions contraires. On fait peu de progrès, si même on en fait, vers l’objectif général de l’activité. Ceci peut être appelé « bruit interne ». Le staff peut être nombreux, paraître affairé, même agité, cependant aucune production n’est réellement accomplie. 

Ce qui manque, c’est la COORDINATION. On n’est pas en train d’orienter et de faire concorder les efforts de chaque partie de l’organisation en flux qui accompliraient le but commun. 

C’est à CELA que sert un manager. 

Le manager et ses assistants immédiats doivent savoir où ils vont et doivent s’assurer que chaque partie de l’organisation le sait et que les efforts de chaque segment individuel de celle-ci sont consacrés au fait de se rapprocher du même objectif général. 

Sans cette action de coordination, les différents éléments de l’organisation s’enchevêtrent et ont pour résultat, non pas un rapprochement vers l’objectif géné­ral, mais une confusion, une patience et des nerfs à bout. 

Les éléments de coordination sont : la planification, la connaissance, l’information, l’accord et la production. 

Une bonne coordination de l’effort d’une équipe entraîne un ARC élevé. Ceci est appelé « esprit d’équipe, moral, esprit de corps », etc. Mais ce dont il s’agit en fait, c’est d’accord et de compréhension au sein de l’équipe, pour que chacun puisse faire en sorte que le groupe se rapproche de son objectif général. La confiance de chacune des parties individuelles dans le groupe est bâtie avec les facteurs ci-dessus. À partir de là, on peut obtenir une production utile et qui en vaut la peine. 

Sans cela, on obtient diverses sortes de catastrophes. L’organisation « Hé ! vous là-bas ! », l’équipe avec une vedette unique et tous les autres sur la touche, inactifs ou dans la confusion… Le manque de coordination a de nombreuses facettes. 

La coordination est la raison pour laquelle nous avons les conseils généraux, les conseils consultatifs, les réunions du staff, les miniprogrammes pour les départements et tout le reste. C’est même pour cela que nous avons un organigramme. 

Tout manager, à quelque niveau que ce soit, échouera très certainement s’il n’informe pas ses troupes, n’obtient pas leur point de vue, n’établit pas un accord, ne programme pas l’allure générale de l’activité et ne s’assure pas que le programme soit exécuté. 

Un manager, à n’importe quel niveau, doit utiliser les outils de coordination. Autrement, le produit de son organisation ne sera que du bruit. 

Oh ! il est vrai que les groupes ne développent pas de nouvelles idées, que les conseils ne peuvent pas faire de plan ! Là n’est pas la question. Cela ne signifie pas qu’ils ne servent pas un but vital. Un manager les utilise pour coordonner ! S’il omet cela, il a perdu son outil le plus valable, la forme de l’organisation, et il lui est alors impossible de parvenir à un quelconque résultat durable. 

Une org est perdue si elle ne tient pas le conseil de direction, le conseil consultatif et la réunion du staff de façon régulière et si elle ne les utilise pas pour informer et aplanir tout désaccord et obtenir une coopération. Elle aura très certainement de basses statistiques. Car personne ne saura ce qui est en train de se passer, que diable, et donc comment peuvent-ils bien faire leur travail ? Une réponse est de faire cavalier seul et de suivre son propre chemin du mieux possible. Ceci fragmente un groupe et celui-ci n’est plus une organisation mais une simple accumulation d’efforts individuels. 

Le défaut dans un tel cas est un défaut de coordination ! 

Oh oui ! le management est là pour planifier ! Bien. Si c’est une planification qui rapproche de l’objectif général de l’organisation, si ses différentes unités sont informées et le plan ajusté pour régler leurs désaccords, et si le plan est réel et compris de tout un chacun et s’ils coopèrent ensuite et produisent en suivant ces lignes directrices, alors vous progresserez. 

Dans notre cas, tout ce que nous faisons, c’est vendre et livrer un produit. Si nous faisons cela, nous avons une planète. Autrement, non. 

Que nous le fassions en quelques années ou en quelques millénaires est déterminé par le management. Est-ce qu’il coordonne ou pas ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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D’ORDINATEURS 

N° 42 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 9 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES N° 3 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

LES CIBLES ET LA PRODUCTION 

Il y a un rapport direct entre la clarté et la faisabilité des cibles d’un programme et une hausse des statistiques. 

Si quelqu’un peut rédiger des programmes bons, simples et faisables sur des choses importantes à réaliser, elles pourront l’être. Si le programme est brumeux ou les cibles trop générales, il n’en sortira pas grand-chose. Il ne se verra pas dans les statistiques et pourra même encombrer les lignes et empêcher la production. 

C’est pourquoi il est très important pour un cadre et pour le staff que le cadre soit capable de rédiger des programmes clairs et concis et que, de son côté, le staff sache reconnaître un programme qui ne l’est pas et en réclame la correction. 

La planification stratégique rencontre des problèmes le plus souvent parce que le management intermédiaire ne l’a pas mise sous forme de cibles ou, s’il l’a fait, il l’a mise sous forme de cibles si brumeuses ou si générales qu’elle ne peut pas être exécutée et ne parvient pas au résultat désiré. 

Des erreurs dans ce domaine peuvent coûter, dans les faits, des millions sous forme de revenus non réalisés, de pertes réelles et de surcharge de travail. 

De plus, à l’époque actuelle, un autre facteur entre en jeu. Le monde s’est mis à l’informatique. 

Les ordinateurs peuvent garder une trace des choses et fonctionner pour repérer des choses qui, lorsqu’elles ne sont pas faites, en sabotent d’autres. 

Dans très peu de temps, au moment où j’écris ceci, il existera des ordinateurs aux échelons du management pour tenir à jour les statistiques, réclamer des programmes et observer quelle est leur efficacité. L’ordinateur sera en mesure de détecter très 

La vie sera beaucoup plus facile, car les déblocages seront réclamés plus rapidement. Les mauvaises cibles, les lignes embouteillées ou les surcharges de travail dans le staff seront repérées plus tôt et résolues. Il en résultera un revenu plus important, plus de services et une paye plus élevée. 

Mais tout cela dépendra de trois choses : 

1. 

L’existence et la sagesse de la planification stratégique et de l’évaluation (ce qui n’a jamais vraiment été mis en doute) ; 

2.


La clarté avec laquelle la planification peut être programmée (ce qui n’est actuellement pas bon du tout) ; 

3.


L’exécution des cibles demandées aux divers échelons et au niveau du personnel (cela dépend, dans une large mesure, du point 2 ci-dessus). 

Pour un ordinateur, qui n’est pas vraiment capable de penser, une cible est une cible. Si elle n’est pas accomplie en temps voulu, il va se plaindre bruyamment. Si elle n’est toujours pas faite, il va réclamer un déblocage. 

Le déblocage révélera que a) l’organisation désignée ne l’a pas confiée au bon membre du staff, b) n’avait personne là pour le faire, ou c) la cible a tout simplement été négligée au niveau du personnel, ou bien d) la cible n’était pas réalisable sous sa forme existante. On trouvera de quoi il s’agit, une mesure sera prise et la situation générale progressera à nouveau. 

Il est très important, lorsqu’on écrit des programmes majeurs, mineurs ou des miniprogrammes, de les écrire désormais en absolue conformité avec la politique administrative. 

Cela commence maintenant, n’attendez pas les ordinateurs, car ça a de la valeur en tant que tel et les opérateurs de programmes sont au travail. Avec les ordinateurs, il y aura encore des opérateurs de programmes pour les faire marcher, mais la précision et la vitesse augmenteront incroyablement. 

Les organisations du monde deviennent de plus en plus grandes. Elles doivent devenir plus efficaces si elles veulent aussi bien payer. Tout cela dépend des points 1, 2 et 3 énoncés ci-dessus. 

Il est malheureux de se voir assailli par un tas d’ordres confus et irréalisables, et dangereux pour quelqu’un au niveau du personnel, car il peut se voir accusé d’inexécution des ordres alors qu’il n’y avait rien de vraiment précis à exécuter ! 

Donc l’aptitude à coordonner des programmes et à rédiger des cibles excellentes, en conformité avec la politique administrative, est vitale pour permettre à tous de travailler. 

Et lorsque les ordinateurs entreront en scène, ça fera des étincelles électroniques dans tous les coins si la politique administrative sur les cibles n’est pas suivie avec soin et précision. 

Cette lettre de politique administrative est donc vitale, avec ou sans ordinateurs. 

LES CIBLES OPÉRATIONNELLES DOIVENT DONC DÉSORMAIS ÊTRE RÉDI-GÉES SOUS UNE FORME FINIE ET NON SOUS FORME DE GÉNÉRALITÉ, AFIN D’ÊTRE PRÉCISES ET RÉALISABLES. Des cibles comme « Continuez à faire grimper les stats » ou « Soyez sympa avec Jo » ne sont pas des cibles réalisables du point de vue d’un ordinateur ou de qui que ce soit d’autre. 

Mais les ordinateurs mis de côté, celui qui fait la cible n’est PAS un ordinateur et il y arrivera bien plus facilement si elle est clairement énoncée. 

Croyez-moi, ce sont les points 1, 2 et 3 ci-dessus qui décident de l’expansion. 

Alors, tenez-en compte. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 43 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 10 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES PLANS DE BATAILLE 

Un « plan de bataille » se définit comme : 

Une liste de cibles pour la journée ou la semaine à venir qui font progresser la planification stratégique et qui traitent des actions immédiates et des défauts qui l’entravent. 

Certains rédigent des plans de bataille comme une simple série d’actions qu’ils espèrent réaliser dans le jour ou la semaine à venir. C’est bien et c’est mieux que rien, et ça donne une certaine orientation à leurs actions. En fait, il y a des chances pour que celui qui ne le fait pas réalise bien moins de choses tout en étant considé­rablement plus stressé et « occupé » que les autres. Planifier méthodiquement ce qu’on a l’intention de faire la semaine ou le jour suivant, puis le réaliser, est une excellente manière d’obtenir de la production. Mais c’est utiliser le « plan de bataille » comme un outil réduit à sa plus simple expression. 

Considérons les définitions. Tout d’abord, pourquoi appelle-t-on cela « plan de bataille » ? Cela semble être un terme militaire très sévère à appliquer au monde routinier de l’admin. Je n’ai pas choisi ce terme ; il a, en quelque sorte, grandi tout seul parmi les cadres de l’Organisation maritime. Mais c’est un terme très approprié. 

Une guerre est quelque chose qui se déroule sur une longue période. Le destin de chaque chose en dépend. Une bataille est quelque chose qui se produit pendant une courte unité de temps. Il est possible de perdre plusieurs batailles et pourtant de gagner la guerre. Ainsi, lorsqu’on parle de plan de bataille, on parle essentiellement de courtes périodes. 

Cela va plus loin. Quand on parle de guerre, on parle d’une série d’événements qui auront lieu sur une longue période. Aucun général ni capitaine d’ailleurs, n’a jamais gagné une guerre à moins d’avoir fait un quelconque plan stratégique. Ce plan traiterait de la conduite d’ensemble d’une guerre ou d’un de ses secteurs. Il s’agit là du concept large, de niveau supérieur, de « secteur ». Le plan est posé en grandes généralités, il a des objectifs bien définis et il entre en jeu au sommet de l’échelle d’admin (réf. : HCO PL du 6 décembre 1970, n° 13 de la série sur le personnel, n° 18 de la série sur l’organisation, DÉSABERRATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE). 

En dessous de la planification stratégique, nous avons la tactique. Pour mettre à exécution un plan stratégique, on doit avoir le plan des déplacements et des actions nécessaires pour le mener à bien. Dans une armée, la planification tactique se fait normalement en bas de l’organigramme et elle sert d’habitude à mettre à exécution le plan stratégique. La planification tactique peut descendre jusqu’à un point aussi bas que : « Le simple soldat Jean doit garder sa mitraillette pointée sur le bouquet d’arbres n° 10 et tirer si quelque chose y bouge. » 

La mise en application de la planification stratégique concerne le « management intermédiaire » (les chefs de régiments jusqu’au caporal sont décrits par ce terme). 

Le corps supérieur de planification établit un plan stratégique. Le management intermédiaire transforme ce plan stratégique en ordres tactiques. Ils font cela à long terme et à court terme. Quand vous arrivez au niveau du court terme, vous avez des plans de bataille. 

« Plan de bataille » signifie donc la transformation de la planification stratégique en cibles très précises et réalisables qui sont ensuite exécutées, en termes de mouve­ments et d’actions, pour la période immédiate sur laquelle on travaille. Ainsi, on obtient une situation où un bon plan stratégique, transformé en bonnes cibles tactiques et ensuite mis à exécution, aboutit à un véritable progrès. Suffisamment de ces suites d’actions menées à bien vous font gagner la guerre. 

Ceci devrait vous donner une bonne compréhension de ce qu’est réellement un plan de bataille. C’est la liste des cibles à exécuter dans un avenir immédiat, à court terme, qui mettront à exécution et réaliseront une partie du plan stratégique. 

On peut donc voir que le management est optimal lorsqu’il existe un plan straté­gique, et que ce plan est connu au moins au niveau de ceux qui font la planification tactique. Les gens qui font la planification tactique sont simplement ceux qui trans­forment les plans stratégiques en cibles, qui sont alors connues et exécutées par le management intermédiaire et ses instances inférieures. Quand on fait cela, on a un management couronné de succès. 

Bien sûr, la valeur de toute manœuvre repose sur le bon sens du plan stratégique. 

Mais le plan stratégique dépend du fait que des programmes et des projets sont écrits sous forme de cibles et qu’ils sont réalisables dans le cadre des ressources disponibles. 

Ce que nous voulons dire par « exécution », c’est en fait une cible atteinte. Il se pourrait que la personne qui accomplit la cible ne soit pas consciente du plan stratégique d’ensemble ou de comment la cible s’y imbrique, mais je vous assure que c’est vraiment un très mauvais management que celui dont les cibles ne contribuent pas toutes, dans une mesure plus ou moins grande, à l’exécution du plan stratégique d’ensemble. 

Lorsque nous parlons de coordination (réf. : HCO PL du 1er juillet 1982, n° 41 de la série sur le savoir-faire administratif, LA COORDINATION DU MANAGEMENT), nous parlons en fait de concevoir ou de superviser la transformation du plan stratégique en sa version tactique et, à l’échelon inférieur, de coordonner les actions 

Tout ceci se trouve sous la rubrique de l’alignement. À titre d’exemple : si vous mettiez dans une vaste salle un certain nombre de gens tournés dans différentes directions et que vous leur hurliez soudain de se mettre à courir, ils se rentreraient évidemment les uns dans les autres et vous auriez une belle pagaille. C’est le tableau qu’on obtient lorsque la planification stratégique n’est pas transformée en une plani­fication tactique harmonieuse, et qu’elle n’est pas exécutée dans ce cadre. Ces gens qui courent dans cette salle pourraient devenir très affairés, voire frénétiques, et on pourrait dire qu’ils sont en train de travailler et de produire, mais ce serait certainement un énorme mensonge. Leurs actions ne sont pas coordonnées. Par contre, si nous prenions ces mêmes gens dans cette même salle et leur faisions faire quelque chose d’utile comme nettoyer la salle, nous aurions alors affaire à des actions spécifiques d’individus spécifiques concernant des balais et des serpillières — qu i va les chercher, qui vide les poubelles, etc. On transforme le plan stratégique « Préparer la salle pour le congrès » en un plan tactique, qui dit exactement qui fait quoi et où. Ce serait le plan tactique. Le résultat serait une salle propre, prête pour le congrès. 

Mais on peut voir d’un simple examen que « Nettoyer la salle pour le congrès » ne représenterait qu’une petite partie d’un plan stratégique d’ensemble. En d’autres termes, le plan stratégique lui-même doit être décomposé en secteurs plus réduits. 

On peut voir qu’il pourrait exister, pour le directeur ou le commandant d’une org, un plan de bataille qui serait composé d’un certain nombre d’éléments, qui à leur tour seraient transmis aux sous-cadres, lesquels écriraient des plans de bataille nettement plus spécifiques pour leurs propres secteurs. Ainsi nous avons une échelle graduée constituée par le vaste plan d’ensemble, divisé en segments qui sont à leur tour divisés. 

Le test de tout cela est : cela a-t-il ou non pour résultat des réalisations valables qui font avancer le plan stratégique général d’ensemble ? 

Si vous comprenez tout ceci (ce serait une bonne chose à faire en pâte à modeler), vous aurez maîtrisé les éléments de la coordination. 

La faisabilité entre en compte dans une telle planification. Cela dépend des ressources disponibles. Ainsi, un certain nombre de cibles et de plans de bataille pour une organisation qui s’agrandit ou qui s’attaque à de grands projets doivent inclure une planification, des cibles et des plans de bataille organisationnels, pour que l’organisation reste soudée quand elle s’agrandit. 

On écrit un plan de bataille non pas sur la base de « Que vais-je faire demain ? » ou « Que vais-je faire la semaine prochaine ? » (ce qui est bien en soi et mieux que rien), mais pour répondre à la question générale : « Quelles actions exactes ai-je à faire pour mettre à exécution ce plan stratégique afin d’obtenir les résultats exacts nécessaires à cette étape du plan stratégique dans les limites des ressources disponibles ? » Alors on aurait le plan de bataille pour le jour suivant ou la semaine suivante. 

Il y a une chose à laquelle il faut prendre garde quand on fait des plans de bataille. On peut écrire un grand nombre de cibles qui ont peu ou rien à voir avec le plan 

Donc, qu’est-ce qu’un « plan de bataille » ? Ce sont les cibles portées par écrit, réalisables, qui permettent d’accomplir une partie souhaitable d’un plan stratégique d’ensemble. 

Quand on parle de « miniprogrammes » dans une org, on parle en fait de petits plans de bataille aux niveaux tactiques les plus bas. Ces miniprogrammes doivent être basés sur un plan tactique du management intermédiaire, qui doit à son tour être basé sur un plan stratégique. 

La compréhension et l’usage compétent des cibles dans les plans de bataille sont vitaux pour l’accomplissement global qui augmente la production, le revenu, les services fournis ou quoi que ce soit d’autre qui soit une fin désirable. 

Le test pour un cadre c’est : peut-il de manière compétente établir un plan de bataille, puis en obtenir l’exécution ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 NOVEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES FBO D/FBO 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 43 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 44 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 32 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE CDT ADJOINT OU D.G. ADJOINT POUR LE SERVICE ET L’ÉCHANGE 

Références : 

HCO PL 
9 août 79R II N° 38 de la série sur le savoir-faire administratif Rév. le 19.11.79 N° 39 de la série sur l’organisation 

N° 37 de la série de l’Esto  

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE  

HCO PL  10 sept. 82  N° 28 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE, LE REV ENU DE L’ORG ET L A PAYE DU  

STAFF  

HCO PL  29 janv. 71  N° 1 de la série sur les finances  

OFFICIERS DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG  

HCO PL  10 mars 71R I  N° 5 de la série sur les finances  

Rév. le 27.10.82 CHAPEAU DU FBO  

HCO PL  27 juill. 82R  N° 25 de la série sur les finances  

Rév. le 20.09.82 ADJOINTS DU FBO POUR LE MARKETING DES  

RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ FBO 

FOR MORE) HCO PL 3 sept. 82 N° 27 de la série sur les finances 

BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING 

DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ 

FBO FOR MORE) 

(REMARQUE : Le projet pilote de ce poste a été long et réussi : il s’agit du FCCI PO [Flag Case, Course, Internship Product Officer] dont les fonctions étaient couvertes dans les fameuses Bulldozer ED publiées à Flag. Cependant, le FCCI PO couvre aussi le poste de ce qui est maintenant appelé le D/ FBO FOR MORE [FBO adjoint pour le marketing des ressources de l’org pour l’échange]. Quand ce poste n’est pas couvert efficacement, la FSO 

— Flag Service Org — s’écroule et la cause de toute baisse des stats a été instantanément trouvée comme étant le non-fonctionnement du poste de FCCI PO. Ce poste a autrefois bien fonctionné dans le bureau du capitaine d’état-major et a moins bien fonctionné dans le bureau du Cdt FSO. Par conséquent, le poste Cdt adjoint [ou D.G. adjoint] pour le service et l’échange est placé en liaison étroite avec le réseau fort et puissant du bureau international des finances, tout en restant sous l’autorité du Cdt ou D.G. de l’org.) 

Sa principale fonction est de veiller à ce que l’org opère au plus haut niveau d’échange (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Par conséquent, son poste est maintenant rebaptisé Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, et est situé dans le bureau du Cdt/ D.G., département 19, de toutes les orgs classe IV et de toutes les orgs de l’Organisation maritime. 

Il est le pont entre le D/FBO FOR MORE et le FBO. 

Ceci crée un flux : 

Vous avez le D/ FBO qui active les affaires en veillant à ce que le public soit informé des produits et des services de l’org, et en déversant plus d’affaires dans l’org qu’elle ne peut en gaspiller. 

Le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange s’assure que ce publie soit INSCRIT et REÇOIVE LE SERVICE. C’est un officier de produit qui nomme, veut et obtient que la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services elle-même et les réinscriptions aient lieu. 

Le FBO veille alors à la solvabilité de l’org en s’assurant que le revenu est plus grand que les dépenses, que la production est financée correctement, que le staff est bien payé pour sa production et que Flag est récompensé pour son bon management de l’org. Et tout cela permet alors à l’org de prendre de l’expansion et de fournir des services en plus grand volume. 

Le flux va du public (D/ FBO) vers 

la ligne complète d’inscription et de service (Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange) jusqu’à la solvabilité et le volume (FBO). 

C’est ce dispositif incroyablement pratique qui amène une org au sommet des conditions d’échange de façon stable (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Mais la ligne se rompt quand il n’y a pas de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et là où elle se brise le plus spécifiquement et de la façon la plus ruineuse, c’est dans la zone du CALL-IN. 

Si l’on veut que du call-in ait lieu et que l’échange de l’org avec son public soit maintenu, la seule façon de le faire et de donner aussi de l’expansion à l’org est de mettre un Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et de le faire fonctionner. 

On peut susciter l’intérêt du public, il est possible que le public vienne, le public peut être en train de payer partiellement ou complètement pour les marchandises ou les services, mais si les marchandises ou les services ne sont pas en train d’être fournis intégralement, le flux est rompu et l’org est dans une condition d’échange seulement partiel. Fournir intégralement signifie faire venir la personne de façon à 

La réponse, pour toute org installée dans une condition d’échange seulement partiel, ou pour toute org située N’IMPORTE OÙ en dessous de la quatrième condi­tion d’échange — l’échange en abondance — est donc de poster un Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange, immédiatement, tout de suite et hier, et sans démunir de poste vital. 

La toute première fonction du Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange est le CALL-IN et cela signifie qu’il fait le call-in personnellement, lui tout seul. Il commence lui-même, avec ses propres mains et avec sa propre voix, à appeler le public qui a payé complètement ou partiellement pour des services. Le call-in est son premier devoir et une fois qu’il a mis cela en route, il met un officier de call-in en poste qui prendra les fonctions qu’il a déjà commencées, et il s’étend ensuite vers les autres fonctions de son poste de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange, comme couvert dans l’HCO PL du 9 août 1979R II, OFFICIER DE PRO­DUIT POUR LE SERV ICE. Mais TOUT D’ABORD et PER SONNELLEMENT et PAR LUI-MÊME, il fait que le call-in démarre et que l’échange ait lieu immédiatement. 

Ce qui entre en jeu ici, est le principe administratif suivant lequel pour faire un travail qui est une activité susceptible d’expansion, vous le donnez à quelqu’un et lui dites de lui faire prendre de l’expansion. 

Un Cdt ou D.G., dont la responsabilité est de veiller à ce que les fonctions princi­pales de l’org soient effectuées, porte aussi le chapeau de planification et de coordi­nation pour l’activité de l’org dans son ensemble. S’il veut faire marcher les choses, il est nécessaire qu’il délègue une partie de cette responsabilité. Il a besoin d’un adjoint — le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange — et cet adjoint a besoin de l’autorité et de l’influence nécessaires pour s’assurer que, à tra­vers la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services et les réinscrip­tions, les principaux produits de l’org sont effectivement produits. 

Faire en sorte que ce poste soit rempli de façon compétente permet au D.G. de porter entièrement son chapeau de planification et de coordination et permet au flux allant du D/ FBO au Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, puis au FBO, d’avoir lieu. 

Étant donné que certaines orgs ont récemment subi de l’oppression à la fois externe et interne sur le sujet du call-in et de l’administration des services au public, le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange se voit confier les pouvoirs additionnels de communication immédiate au bureau international des finances et au réseau de l’inspecteur général, sans intermédiaire, pour rapporter et obtenir de l’aide afin de remédier à des situations internes et externes aux orgs qui empêchent de façon oppressive le call-in, l’administration des services ou l’expansion, que ce soit par inattention, par refus de remplir des postes vitaux, par des omissions ou refus de contacter ou faire venir des personnes intéressées, que ce soit par le vol de clients ou d’activité de l’org ou par de pures escroqueries, afin de garantir l’exécution réussie de ses fonctions et l’expansion de l’org. Un formulaire sera fourni pour faire de tels rapports, mais l’absence de formulaire ou de réserves de ces formulaires ne doit pas empêcher ces derniers. 

Et c’est vers le plus haut niveau d’échange que l’activité entière du Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange est prévue : l’échange en abondance ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA COORDINATION DU MANAGEMENT  

Il existe une manière simple de faire du management efficace. Elle commence par les principes de base du management. 

Bien que certaines personnes le voient ainsi, le management efficace n’est pas une activité hautement compliquée et ésotérique. Tout comme un auditeur ou un C/ S doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de première dynamique dans la résolution des cas, afin d’obtenir des résultats précis et standard avec chaque personne, de même un cadre ou un dirigeant doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de troisième dynamique dans la gestion de groupes, pour obtenir des résultats couronnés de succès et précis à chaque fois. 

Parmi l’abondance de données sur la tech de troisième dynamique contenues dans les lettres de politique administrative du HCO, les volumes de l’OEC, les conférences enregistrées de LRH et les livres sur le sujet, il y a certains outils spéci­fiques et précis dont un dirigeant se sert. Ce sont les outils du management. 

La différence entre un management brillant et un management médiocre ou pas de management du tout, à quelque niveau que ce soit, se situe dans : 

1. 

Le fait de savoir quels sont les outils du management ; 

2.

 Le fait de savoir comment les utiliser. 

On voit couramment des ouvriers inexpérimentés faire l’erreur d’utiliser leurs outils de façon inappropriée ou pas du tout. C’est une percée lorsqu’ils découvrent l’emploi spécifique de chacun de leurs outils. 

On peut constater cela chez des personnes qui n’arrivent pas à mixer le son ou ne parviennent pas à être des ingénieurs du son. Ils sont assis avec tous ces boutons en face d’eux, étendent le bras pour bouger ce bouton ou celui-là, espérant avec opti­misme que quelque chose va modifier le son. Pourtant, chaque élément qu’ils ont en face d’eux est un outil précis pour modifier le son d’une manière précise ! 

On pourrait faire beaucoup de comparaisons, mais il est un fait que les per­sonnes qui tiennent une position de management ont des outils de précision à leur disposition en Dianétique et en Scientologie qui se trouvent être des outils bien meilleurs que tout ce qui a jamais été disponible sur terre. 

Des postes de management peuvent être occupés par des personnes très bien qui peuvent malgré tout couler si elles ne connaissent pas et ne se mettent pas à utiliser les outils de management. 

Mais, si l’on ne précise pas que ceux-ci sont des outils précis, on pourrait ne pas voir leur simplicité. 

ÉCHELONS DU MANAGEMENT 

Parce que la Scientologie œuvre dans un contexte d’expansion constante, divers échelons de management sont devenus nécessaires et sont utilisés. 

Dans les orgs, nous avons eu depuis un certain temps des têtes de division avec, au-dessus d’elles, le conseil de direction, dirigé par le Cdt ou D.G. de l’org. 

Au-dessus du niveau des orgs de service, il y a le management intermédiaire et, encore au-dessus, l’Échelon de direction supérieur [Senior Executive Strata] du management. Et à chacun de ces échelons, on doit connaître les outils de manage­ment et savoir comment les employer. 

L’OEC (le cours pour cadre d’organisation) et le FEBC (le cours d’instruction de Flag pour cadre) ont été depuis longtemps reconnus comme les cours indispen­sables pour la formation des cadres qui travaillent dans des orgs de service ou au­dessus. 

Ces cours, ainsi que les volumes de l’OEC et les volumes des séries sur le mana­gement sur lesquels ils sont basés, enseignent la forme de l’org et la façon d’employer les parties, postes et fonctions corrects pour créer un tout. Ils nous don­nent des cadres qui savent utiliser correctement le staff, et les postes et fonctions qui leur sont attribués. Nous appelons cela « savoir jouer du piano » ; il s’agit de savoir quelle touche frapper à quel moment et quelle combinaison de touches utiliser pour produire l’effet désiré (réf. : HCO PL du 28 juillet 1972, ÉTABLIR, MAINTENIR L A FORME DE L’ORG). En d’autres termes, il s’agit de connaître et d’utiliser ses outils. Les cours de l’OEC et du FEBC enseignent ces données et bien d’autres choses encore. 

Bien qu’en ce moment un grand nombre de personnes soient diplômées de l’OEC et du FEBC et que plus encore soient en formation, des milliers d’autres seront nécessaires pour gérer le rythme d’expansion actuel. 

En attendant, un cadre de quelque niveau ou entraînement que ce soit doit con­naître et utiliser MAINTENANT ses outils de management s’il veut pouvoir tra­vailler un tant soit peu. 

Une tête de division doit « savoir jouer du piano » dans sa division. 

Les postes de Cdt ou de D.G., de second (Chief Officer), de subrécargue, de secré­taire général de l’organisation et de secrétaire général du HCO demandent des cadres qui soient capables de « jouer du piano » dans toutes les divisions de l’org entière et d’utiliser les chapeaux, les postes et les fonctions correctement, afin d’obtenir une production immédiate de l’org prise dans son ensemble. 

Au niveau intermédiaire de management, on ne gère pas qu’une fonction ni qu’une org, mais plusieurs orgs avec leurs fonctions, ce qui requiert de « savoir jouer du piano » à ce niveau. 

Et à l’Échelon de direction supérieur de management, nous entrons dans le besoin indispensable de « savoir jouer du piano » dans une sphère bien plus éten­due, en utilisant toute la panoplie des outils de management avec une grande dexté­rité. Il se peut qu’on utilise les mêmes outils qu’aux sphères inférieures de management, mais un plus haut degré de compétence est nécessaire du fait que la planification, les décisions et les actions faites à ce niveau influencent des zones bien plus importantes. 

La raison de tout cela est l’expansion rapide de la Scientologie qui a créé de plus grandes zones de responsabilité et, par là, une augmentation de la responsabilité engendrant une augmentation de volume d’activité. Cela doit être évidemment géré en améliorant l’efficacité. La conséquence de tout cela en réalité est que quelques personnes sont montées par la force des choses de la position de management de niveau inférieur à une position de management de niveau supérieur. Sans s’en ren­dre compte, quelques cadres ont grimpé de position de plusieurs échelons en terme d’influence et de zones de contrôle. Et ils atteindront une limite s’ils ne sont pas ter­riblement précis dans l’emploi de leurs outils. Après quoi, ils se noient s’ils n’acquiè-rent pas cette précision. 

La réponse évidente à tout cela est un programme de formation pour cadre qui leur fournit un chapeautage instantané sur les outils indispensables de management et leur fournit des feuilles de contrôle des statuts de management. Lorsqu’ils finis­sent ces cours, les cadres ou dirigeants montent de statut en devenant de plus en plus experts avec ces outils et avec un éventail encore plus important d’autres outils. Un tel programme a maintenant été mis au point ! 

On doit traiter ces niveaux dans une série de feuilles de contrôle des statuts de management. 

La feuille de contrôle du statut I de management exige d’avoir fait la feuille de contrôle du statut II de staff. Elle donne au cadre un chapeautage instantané sur les outils de base du management tels que : 

L’échelle d’admin, la politique administrative sur les cibles, les plans stratégi­ques, les programmes, les lignes spécifiques et les terminaux dans une org, les orga­nigrammes, les messages et les télex, les statistiques et les graphiques, les conditions, les chapeaux et le chapeautage, les dossiers, les dossiers du personnel, les dossiers d’éthique, etc. Chacun d’eux est un outil particulier. 

La feuille de contrôle du statut II de management (avec l’OEC comme condition préalable) consiste en une revue approfondie des outils de base du management et l’étude des outils de management d’un plus haut niveau, dont : 

Les enquêtes, les relations publiques, les projets-pilotes, la revue des résultats précédents, l’économie en général, les systèmes financiers, la comptabilité d’exploi-tation, le contrôle par des réseaux, les indicateurs administratifs, le moral, les affai­res juridiques, la renommée, l’échange, les missions (les missions d’Action), le management économique et le management par dynamiques. 

La feuille de contrôle du statut III de management (avec le FEBC comme condi­tion préalable) réviserait de façon plus approfondie les outils de management de base et de plus haut niveau, tout en formant le cadre aux douze ingrédients de l’expansion sur lesquels se base le travail de l’Échelon de direction supérieur. 

Même un diplômé de l’OEC ou du FEBC étudierait les feuilles de contrôle des statuts de management car, lorsqu’il termine le cours de l’OEC ou du FEBC, la tête dans les nuages, il a besoin des feuilles de contrôle des statuts de management pour se remettre les pieds sur terre et se dire qu’il a affaire à des outils très distincts. 

Ces feuilles de contrôle enseignent aux cadres qu’ils possèdent des outils, ce que sont exactement ces outils et qu’ils doivent les utiliser. 

LES NIVEAUX DE STATUT DE CADRE 

Certaines conditions précises doivent être remplies pour qu’un dirigeant atteigne chacun des trois niveaux de statut de cadre. 

En gravissant ces niveaux de statut, un dirigeant non seulement devient plus compétent pour diriger une org quelle qu’elle soit, mais il obtient également tous les certificats nécessaires pour être performant à l’échelon moyen ou supérieur du management. 

Voici les niveaux de statut de cadre : 

1.


STATUT I DE CADRE : à ce niveau, on met simplement la personne au travail, on lui donne en main les outils de management de base en lui demandant d’étudier la feuille de contrôle concise du statut I de management, tac-tac-tac ! et elle se débrouille avec cela ; 

2.


STATUT II DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé l’OEC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut II de management et avoir fait état d’une production adéquate ; 

3.


STATUT III DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé le FEBC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut III de management et avoir fait état d’une production éprouvée. 

Quand les étapes amenant au diplôme de statut de cadre sont achevées, le cadre doit en présenter des preuves suffisantes à la division des qualifications. Après véri­fication de ces preuves, on lui décerne le diplôme du statut de cadre correspondant. 

En utilisant ces niveaux de statut de cadre, les cadres aux différents niveaux de management pourront voir de quel genre de cadres ils disposent (ou pas). La dési­gnation « ES I » (statut I de cadre, Executive Status I en anglais) leur dirait immédia­tement à qui ils ont affaire, etc. De même, du point de vue de la personne, elle saurait quoi faire pour obtenir le niveau supérieur. 

Une fois que ces feuilles de contrôle des statuts de management seront publiées, le personnel du management intermédiaire et central ne pourra pas toucher de paye complète ni remplir les conditions pour recevoir une prime jusqu’à ce qu’il ait ter­miné la feuille de contrôle du statut I de management. En effet, il ne pourra pas tra­vailler efficacement tant qu’il ne l’aura pas fait. 

LES STATUTS DE CADRE ET LES STATUTS DE STAFF 

Les niveaux de statut de cadre ne remplacent pas la formation pour les statuts de staff. Tout le staff et tous les cadres reçoivent un programme pour élever leur statut de staff et y travaillent afin d’obtenir une meilleure idée de l’org en tant qu’org ; ces niveaux indiquent également la formation et l’expérience qu’un membre du staff a acquise et s’il remplit les conditions pour une promotion. 

Un cadre devrait terminer la feuille de contrôle du statut I de management et atteindre le statut I de cadre le plus vite possible lorsqu’il commence à un poste, de façon à avoir les outils de management sous la main pour les utiliser immédiate­ment. 

Une fois parvenu au statut VI de staff (diplômé du cours pour cadre d’organisa-tion), un cadre peut atteindre le statut deux de cadre en remplissant les conditions énumérées ci-dessus. Un diplômé du FEBC obtient le statut III de cadre de la même façon. 

La sortie des nouvelles feuilles de contrôle des statuts de management donne naissance à des niveaux de formation précis, et par gradient, pour tous les échelons de management comme c’est le cas pour les niveaux d’entraînement précis et par gradient exigés pour tous les échelons de prestation des services techniques. 

Une combinaison carrément imbattable ! 

On se retrouvera avec des dirigeants qui connaissent parfaitement leurs outils particuliers, qui connaissent le b-a-ba de la tech de management sur le bout des doigts et qui « savent jouer du piano » avec efficacité dans une org, un continent ou une planète ! 

La réponse à l’expansion actuelle est donc un programme conçu pour apporter encore plus d’expansion. Et c’est le seul chemin à suivre ! 

Cela commence avec les outils de base du management. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Qu’est-ce que la planification stratégique ? 

Bien qu’elle ait déjà été décrite assez longuement dans l’HCO PL du 22 août 1982, LES PL ANS DE BATAILLE, la planification stratégique est d’une importance si vitale dans l’ordre des choses qu’elle mérite une attention plus poussée et une étude en profondeur de la part de ceux qui en sont responsables. Examinons donc davantage la planification stratégique, quant à sa définition, son usage, et sa relation avec les autres aspects du management. 

LA PLANIFICATION STRATÉGIQUE, CE QU’ELLE EST 

Le terme « STRATÉGIE » nous vient des mots grecs : 

stratêgos, qui signifie « général », 

stratos, qui signifie « armée », 

agein, qui signifie « mener ». 

Par extrapolation, cela signifie également à présent un plan pour la conduite générale et habile d’un large champ d’opérations, ou d’un secteur de telles opérations, en vue de l’accomplissement d’un but ou d’un résultat spécifique. 

C’est la planification telle qu’elle est effectuée à un échelon supérieur, car si elle se veut efficace, elle doit être effectuée à partir d’une vue d’ensemble de la situation générale existante. 

C’est la formulation des plans qu’on a l’intention de réaliser pour accomplir un objectif général, et sa définition comporte l’idée de l’utilisation astucieuse des ressources ou des manœuvres pour duper l’ennemi ou pour surmonter les obstacles existants en vue d’atteindre l’objectif. 

C’est la stratégie centrale élaborée en haut lieu et qui, tel un parapluie, couvre les activités des échelons inférieurs. 

Cela nous dit ce qu’est la planification stratégique. 

CE QU’EST SA FONCTION 

La planification stratégique fournit la direction pour toutes les activités de tous les échelons inférieurs. Tous les plans, les programmes et les projets tactiques qui sont exécutés aux échelons inférieurs afin d’atteindre l’objectif découlent de la planification stratégique élaborée au sommet. C’est le plan global en fonction duquel tous les autres sont coordonnés. 

Cela montre clairement pourquoi la planification stratégique est d’une importance si vitale et pourquoi elle doit être faite par les planificateurs au niveau supérieur si l’on veut que le management soit efficace et réussisse. 

Que se passe-t-il lorsque la planification stratégique fait défaut ? Eh bien, que se passe-t-il dans la conduite d’une guerre si la planification stratégique est inexistante ? 

Des troupes clés peuvent être laissées sans défense sur les flancs et sans soutien dans des zones clés tandis que d’autres troupes sont engagées dans des batailles sans but à des avant-postes mineurs. Les approvisionnements et les munitions pourraient être déployés au mauvais endroit ou pas du tout. Des ordres contradictoires, des lignes et des manœuvres bloquées, des ressources gaspillées et des batailles perdues en sont le résultat. Le manque de plan entraîne une impossibilité de coordination et c’est une scène de confusion et de dispersion. Bref, un désastre. 

Quelle différence entre ceci et une poussée vigoureuse, coordonnée et positive, en vue d’atteindre l’objectif ! 

Transposer tout ceci à notre propre activité donne une vue encore plus claire de la raison pour laquelle la planification stratégique doit être faite aux échelons supérieurs du management. Le mot clé ici, est « faite ». Elle ne peut être négligée ou abandonnée. On ne peut pas présumer qu’elle est faite. La planification stratégique doit être faite, déclarée et communiquée au moins à l’échelon du management directement inférieur pour que la coordination et l’utilisation correcte des cibles puissent avoir lieu. 

Elle va toujours de pair avec un énoncé de l’objectif défini ou des objectifs à atteindre. 

Une fois que l’objectif a été établi, il est possible d’en dériver des planifications stratégiques diverses. 

Une planification stratégique est en fait une forme très avancée d’ « idée brillante » (réf. : HCO PL du 17 février 1972, n° 23 de la série sur les données, L A BONNE PRÉSENTATION ET L A DÉMARCHE CORRECTE). 

En fait, ON PEUT DIRE QU’UNE STRATÉGIE EST LA MANIÈRE DONT ON VA EFFECTIVEMENT, EFFICACEMENT ET RAPIDEMENT OBTENIR QU’UN OBJECTIF SE MATÉRIALISE ET SE RAPPROCHE DANS L’UNIVER S PHYSIQUE RÉEL AV EC RAPIDITÉ ET SANS ERREURS. 

Certains plans stratégiques sont en vérité le résultat d’évaluations rapides sur la scène globale. 

Un plan stratégique quel qu’il soit peut englober une série d’actions majeures requises d’un ou de plusieurs secteurs de façon à accomplir l’objectif. Ces actions sont exprimées en termes très généraux car elles sont un énoncé de la planification initiale et globale qui a été faite. De celles-ci, on pourra dériver des plans tactiques. Mais toutes ces choses doivent concorder. 

EXEMPLE : 

Situation : L’entreprise de papier ABC, bien qu’elle continue de fabriquer sa gamme de produits de papier autrefois populaire, continue aussi de se concentrer uniquement sur sa clientèle habituelle et établie, négligeant nombre de ses publics potentiels. L’entreprise glisse rapidement vers la faillite et perd ses cadres qui se joignent à des entreprises leur offrant « plus de perspectives d’expansion ». 

Objectif : Établir pleinement une entreprise de papier idéale qui contacte tout son public potentiel pour des ventes massives de ses produits existants et nouveaux, tout en continuant à vendre et à servir en volume sa clientèle habituelle, et ainsi restaurer la solvabilité de l’entreprise et établir sa réputation en tant qu’affaire lucrative et en développement, ayant des perspectives d’expansion. 

Plan stratégique : Le plan stratégique, basé sur la situation et l’objectif établi, pourrait se présenter comme ceci : 

1.


L’action prioritaire, immédiate et tout à fait vitale qui doit être entreprise pour arrêter les pertes (sans interrompre aucune opération courante ni démanteler ou anéantir aucune autre unité), est d’établir et de faire fonctionner une nou­velle unité de ventes (parallèle à celle existante), dont la priorité initiale sera de développer une nouvelle clientèle pour la gamme des produits courants, ceci tant pour a) les papeteries de détail, b) les maisons de papier en gros, et c) les ventes directes par correspondance. Il faudra se procurer des vendeurs 

honnêtes et expérimentés pour diriger chacune de ces sections, et trouver une foule de vendeurs professionnels. Ceux-ci peuvent être engagés sur la base d’un salaire fixe réduit, leur paye provenant principalement des commissions de ventes. Cette opération pourra ensuite être élargie à des zones plus importantes ayant recours à des responsables régionaux, à des vendeurs qui utilisent les services d’autres vendeurs et même de ceux de vendeurs au porte-à-porte. Faisant partie intégrale de ce plan, des systèmes de commission, des kits de présentation pour la vente, de la réclame et de la publicité devront être développés. Entreprendre ces actions sur une base immédiate va donner un nouvel essor aux ventes, ce qui compensera ainsi les pertes et va sans tarder accroître les profits de l’entreprise de manière spectaculaire ; 

2.


Alors que cette action immédiate de soutien est en exécution, les ventes et le service de la clientèle tels qu’ils existent doivent être maintenus. Parallèle­ment, les rapports de ventes et de production du personnel existant devront être revus et de même les livres de comptes de l’entreprise seront passés au crible afin de localiser la source des pertes. Tout employé oisif devra être licencié et tout employé productif sera gardé. Tout cas de détournement de fonds ou autre irrégularité financière sera réglé en suivant les procédures judiciaires appropriées. En d’autres termes, l’activité telle qu’elle existe devra être examinée de manière approfondie, débarrassée de ses éléments indésirables et sa production sera non seulement maintenue mais tout sera fait pour l’accroître avec des cycles de production établis et atteints ; 

3.


Un programme doit être élaboré selon lequel des enquêtes sont faites pour tous les publics afin de trouver quel nouveau produit de papeterie le public veut ou achètera. En se basant sur les résultats de ces enquêtes, une toute nouvelle gamme de produits peut alors être développée, produite, promue et vendue à grande échelle (ceci, en plus de la vieille gamme de produits existants). Le programme pour l’établissement de la production de la nou­velle gamme devra couvrir le financement, l’organisation de la nouvelle unité de production (comprenant des cadres honnêtes, des dessinateurs compétents, la main-d’œuvre additionnelle nécessaire) ainsi que toutes machines ou pièces d’équipement additionnelles requises. Il faudra aussi couvrir les relations publiques générales, la publicité et les campagnes de vente à grande échelle qui créeront des ventes faramineuses tant pour les nouveaux produits que pour les anciens. Une campagne inhérente à cette planification et visant à rehausser l’image de marque de l’entreprise devrait être lancée, la présentant comme pionnière dans le secteur des nouveaux produits de papeterie et comme une occasion favorable pour des cadres ayant l’esprit d’expansion. 

Un tel plan stratégique non seulement corrige une situation difficile, mais la transforme en une scène en pleine expansion et hautement profitable pour le futur de l’entreprise. 

Ce que l’on essaye d’accomplir est de sortir cette scène du pétrin et de lui faire prendre une expansion en direction d’un fantastique niveau de viabilité. 

À partir de ce plan stratégique, un plan tactique sera élaboré en prenant chacune des cibles stratégiques générales et en les divisant en une série d’actions précises qui elles-mêmes sont sous forme de cibles et dont le but est l’exécution du plan stratégique. 

Il est assez commun dans l’exécution tactique d’un plan stratégique de devoir modifier certaines cibles tactiques ou d’en ajouter ou même d’éliminer celles qui ne s’avèrent pas être nécessaires. 

La gestion tactique d’une planification stratégique est un peu un art en soi et c’est pourquoi ceci est prévu. 

À partir d’un bon objectif, donc, autour duquel les choses peuvent être coordonnées, les actions stratégiques nécessaires à son accomplissement peuvent alors être élaborées et les plans tactiques destinés à mettre en œuvre les plans stratégiques peuvent s’ensuivre. 

De cette façon, un groupe peut s’épanouir et prospérer. Lorsque toutes les forces s’alignent en un même élan, une quantité formidable de puissance peut être développée. 

On fait en sorte que l’objectif soit énoncé et de là, on décide de la stratégie qui sera utilisée pour l’accomplir et ceci est alors le pont qui relie l’objectif à un plan tactique faisable. 

Lorsque le plan stratégique et son objectif ont été proposés, ils sont alors repris par le prochain échelon hiérarchique qui les transforme en plan tactique. 

LA PLANIFICATION TACTIQUE PAR RAPPORT À LA PLANIFICATION STRATÉGIQUE 

La stratégie diffère de la tactique. 

Ce point doit être clairement compris par les différents échelons du management. 

Il y a une énorme différence entre un plan stratégique et un plan tactique. 

Alors qu’une planification tactique sert à gagner une bataille, une planification stratégique sert à gagner la campagne tout entière. 

Tandis que le plan stratégique est sur une large échelle et à long terme afin d’assurer la victoire, un plan tactique dit exactement qui déplace quoi à quel endroit et quoi faire exactement à cet endroit. 

Le plan tactique doit s’intégrer au plan stratégique et accomplir celui-ci. Et il doit le faire avec des cibles précises et faisables. 

Et voilà en essence ce qu’est le management. 

RELIER L’OBJECTIF ET LA TACTIQUE 

Une erreur que l’on rencontre souvent chez du personnel inexpérimenté est qu’il passe directement de l’objectif général à la planification tactique, en omettant le plan stratégique. Et cela ne marche pas. La raison pour laquelle cela ne marche pas est 

Le point qui doit être compris ici est que la planification stratégique crée la pla­nification tactique. On ne pourra atteindre un objectif à moins qu’une stratégie n’ait été élaborée et qu’elle ne soit utilisée à cette fin. Et, en se basant sur cette stratégie, on détermine les mouvements tactiques qui doivent être effectués afin de mettre à exécution cette stratégie. Mais à sauter directement de l’objectif à la tactique en ignorant la stratégie, on rate son coup. 

Ainsi, entre l’objectif et la tactique, il y a toujours une étape appelée planification stratégique. Nous pourrions dire qu’un plan stratégique correspond à un moyen qui permettra à l’objectif de se réaliser. 

C’est en fait un plan qui a à faire avec l’intelligence. 

On peut être tout à fait conscient de l’objectif et même suggérer un certain nombre de cibles tactiques le concernant. Et il se peut que ces cibles donnent un résultat en elles-mêmes. Mais l’objectif est de faire en sorte qu’une situation soit résolue, et en l’absence d’une méthode stratégique pour y arriver, on peut se retrouver encore en train de confronter le même problème. 

En jetant un véritable pont entre l’objectif et la tactique, lequel pont représente le côté stratégique de la chose, l’objectif aura ainsi une chance de réussir. 

L’EMPLOI DES OUTILS DU MANAGEMENT 

La planification stratégique est l’un des outils vitaux du management. 

Élaborer un véritable plan stratégique peut nécessiter de faire intervenir tous les autres outils du management. 

Il vous faut connaître les organigrammes, les lignes et les terminaux, les programmes et la politique administrative sur les cibles, pour ne nommer que quelques-uns de ces outils. Il faut bien connaître la politique sur le personnel, les statistiques, les graphiques, les conditions et l’emploi de l’éthique. Une connaissance de la politique financière est souvent requise. Le fait de connaître et de se servir des différents réseaux peut entrer en ligne de compte. Et certaines situations feront apparaître très clairement le besoin d’utiliser les enquêtes ou la tech de PR qui, si elle est bien utilisée, peut non seulement corriger une situation qui a tourné au vinaigre, mais aussi la transformer à votre avantage. 

Tous ces outils sont des ressources. Quiconque établit une planification stratégique doit être capable de s’en servir, y compris de façon stratégique, car c’est l’essence de cette planification. 

Le terminal de management qui possède ces outils et qui comprend clairement l’enchaînement objectif–planification stratégique, ce dernier étant alors transformé en plan tactique, sera un dirigeant de première classe à n’en pas douter ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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La responsabilité de s’assurer des points suivants revient à ceux qui écrivent des plans stratégiques aussi bien qu’à ceux qui les approuvent : 

1.


Les plans stratégiques sont corrects et corrigeront ce qu’ils sont censés remédier ; 

2.


La planification stratégique est faite afin de résoudre des situations existantes ; 

3.


Aucune situation ou but nécessitant un plan stratégique n’est oublié dans un plan d’ensemble destiné à y remédier. 

De plus, ceux qui écrivent des plans stratégiques sont responsables d’acquérir, en suivant une formation, la maîtrise de cet outil essentiel de management. 

Et ceux qui approuvent des plans stratégiques ont la responsabilité supplémentaire de faire une critique correcte des plans soumis, sans caprice ni opinion. Grâce à une critique standard, conforme à la tech, on peut amener les personnes s’occupant de la planification à être plus compétentes par des crammings, de la formation supplé­mentaire et si besoin, de l’éthique. 

En conséquence, la check-list suivante est proposée comme un guide pour ceux qui écrivent des plans stratégiques et ceux dont le travail est de les approuver et d’autoriser leur publication. 

CHECK-LIST POUR UN PLAN STRATÉGIQUE 

1.
a. Une observation correcte de la situation à corriger a-t-elle été faite avant le plan stratégique ? 

b. 

Est-ce vraiment une situation ? 

c. 

Les données applicables ont-elles toutes été examinées ? 

(Ces points se verront dans la vérification de la section « Information » du plan.) 

2.


Y a-t-il un énoncé clair et compréhensible de la situation que le plan est destiné à résoudre ? 

3.


Y a-t-il un énoncé clair de l’objectif à atteindre ? 

4.


Est-ce que l’objectif, ainsi énoncé, est fondé sur la situation et compatible avec elle ? 

5.


Est-ce que l’objectif est assez vaste et décrit en termes suffisamment larges pour que son accomplissement aboutisse non seulement à une résolution de la situation mais aussi en une augmentation de viabilité ? 

6.


Est-ce que le plan stratégique coïncide et correspond à l’objectif ? 

7.


Est-ce que le plan est clairement exprimé et compréhensible ? 

8.


Est-ce que le plan inclut une stratégie qui va effectivement et efficacement aboutir à la réalisation de l’objectif et qui va rapidement mettre les choses en route dans l’univers physique ? 

9.


Est-ce que la stratégie proposée est assez astucieuse et brillante pour réaliser l’objectif ? 

10.


Est-ce que le plan est assez vaste pour accomplir entièrement l’objectif ? 

11. 

Est-il faisable ? 

12.


Couvre-t-il, en des termes assez larges, comme le demande un plan stratégique, les actions majeures et les zones qui ont besoin de programmes afin de réaliser l’objectif ? 

13. 

Utilise-t-il 
correctement les autres outils de management quand c’est nécessaire ? 

14.


Tient-il compte des ressources existantes ou du manque de ces dernières ? 

15.


Est-ce qu’il inclut une utilisation stratégique des lignes, terminaux ou réseaux là où le besoin est manifeste ? 

16. 

Est-ce qu’il inclut l’utilisation des enquêtes et/ou d’un programme de PR là où c’est manifestement indiqué par la situation ? 

17.


A-t-il tendance à amalgamer l’objectif et la planification tactique et à omettre la stratégie nécessaire ? (Si tel est le cas, une correction s’impose.) 

18.


Est-ce que le plan stratégique relie efficacement l’objectif et la tactique afin qu’il puisse servir à la coordination de la planification tactique et servir de point d’orientation à des actions précisément ciblées ? 

La check-list ci-dessus n’est en aucun cas destinée à être utilisée par les terminaux d’approbation ou de planification comme substitut à l’étude des références et des données complètes sur la planification stratégique. 

La check-list fournit les points principaux sur lesquels on jugerait un plan straté­gique bien que l’on puisse avoir à prendre d’autres facteurs en considération. 

Et on peut probablement affirmer sans risque que n’importe quel plan comportant tous les points positifs ci-dessus mériterait le qualificatif de « stratégique » et serait très efficace, une fois exécuté. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Ce qui suit est une liste des éléments qui, parmi les nombreux outils du mana­gement, forment les OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT. 

1.


ÉCHELLE ADMINISTRATIVE : une échelle employée qui donne une liste (et l’importance relative) de sujets ayant trait à l’organisation. L’échelle, de bas en haut, comprend : des buts, des objectifs, une politique administrative, des plans, des programmes, des projets, des ordres, des scènes idéales, des statisti­ques, des produits finals de valeur. On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut jusqu’à ce qu’elle (chacun de ses éléments) soit complètement en accord avec le reste des éléments. En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

2.


POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES : une série de lettres de politi­que administrative qui décrit chaque type de cible et comment les membres du staff, les cadres et le personnel de management s’en servent pour obtenir que quelque chose soit fait. 

3.


PLANS STRATÉGIQUES : UN PL AN STRATÉGIQUE est la formulation des plans qu’on a l’intention de réaliser pour accomplir un objectif général, et sa définition comporte l’idée de l’utilisation astucieuse des ressources ou des manœuvres pour déjouer celles de l’ennemi ou pour surmonter les obstacles existant en vue d’atteindre l’objectif. C’est la stratégie centrale élaborée en haut lieu et qui, tel un parapluie, couvre les activités des échelons inférieurs. 

4.


PROGRAMMES : un PROGRAMME est une succession d’étapes précises per­mettant d’aboutir à la réalisation d’un plan. Les programmes se composent de tous les types de cibles coordonnées et exécutées dans les temps. 

5.


PROJETS : un PROJET est une série d’étapes directrices, écrites de façon à mener à bien l’une des étapes d’un programme qui, s’il est suivi, permettra d’atteindre complètement et avec succès la cible définie dans le programme. 

6.


ORDRES : un ORDRE est l’instruction ou le commandement émis par une per­sonne autorisée à une personne ou à un groupe à l’intérieur de sa sphère d’autorité. C’est l’instruction verbale ou écrite provenant d’une autorité infé­rieure ou désignée pour effectuer l’étape d’un programme ou appliquer la poli­tique générale. Certaines étapes d’un programme sont si simples qu’elles sont un ordre en elles-mêmes. Un ordre peut aussi être simplement un projet écrit sommairement. Implicitement, un ordre va d’un supérieur à des subordonnés. 

Tous les ordres, peu importe leur nature, qu’ils soient donnés par télex, messa­ges ou par ordres de mission, doivent être coordonnés avec l’intention comman­dante écrite qui est en vigueur. Vous pouvez détruire une org en émettant des ordres qui ne sont pas autorisés ni coordonnés. Coordonnez vos ordres ! Faites approuver vos ordres ! 

7.


RAPPORTS D’EXÉCUTION : un R APPORT D’EXÉCUTION est un rapport à l’auteur d’un ordre disant que ce dernier a été fait et constitue un cycle ter­miné. Ce n’est pas un cycle commencé, ce n’est pas un cycle en cours. C’est un cycle terminé et rapporté à l’auteur comme étant fait. 

Quand un cadre ou un dirigeant accepte « fait » comme seule et unique alléga­tion et appelle cela une exécution d’un ordre, une absence d’exécution peut pas­ser inaperçue. Aussi, on doit : 1) demander l’exécution formelle de chaque ordre, et 2) recevoir la preuve de l’exécution attachée au rapport d’exécution. Une telle preuve peut prendre la forme de copies fournies des matériaux requis par l’ordre, ou bien de photographies, de talons de tickets, de reçus, d’une note signée précisant l’heure et l’endroit où quelque action a été effectuée, etc. Une preuve est une donnée qui fait état d’une « chose faite » de sorte que quelqu’un d’autre peut savoir que cela a été fait. 

C’est aux communicateurs de LRH, aux représentants de Flag ou aux cadres de vérifier les rapports de choses faites ou d’obtenir ces choses faites. Il est vital d’obtenir de véritables exécutions des programmes évalués. 

8.
TERMINAUX : un TERMINAL est quelque chose qui a de la masse et de la signification, qui émet, reçoit, transmet et change des particules sur une ligne de flux. Un poste ou un terminal est une zone de responsabilité et d’action assignée qui est supervisée en partie par un cadre. 

Une personne à un poste à terminal fixe reste dans un endroit, s’occupe de fonc­tions spécifiques, reçoit des communications, les traite et les envoie à leur desti­nation. 

Un poste de ligne a trait aux lignes organisationnelles, s’assure que la circula­tion sur les lignes est fluide, aplanit toutes les aspérités sur les lignes, maintient un mouvement régulier des particules d’un poste à un autre. Un poste de ligne se soucie de la circulation sur les lignes, pas nécessairement des postes à termi­naux fixes au bout des lignes. 

9.
LIGNES : une LIGNE est la route le long de laquelle une particule circule entre un terminal et le terminal suivant dans une organisation ; une série fixe de terminaux qui émettent et reçoivent ou reçoivent et transmettent des ordres, des informations ou d’autres particules. 

UNE LIGNE DE COMMANDEMENT est une ligne le long de laquelle l’autorité est transmise. Elle est verticale. Une ligne de commandement est utilisée vers le haut pour des demandes de permission inhabituelles, des autorisations, des informations, des actions importantes ou pour rendre compte de l’exécution des ordres. Elle est utilisée vers le bas pour donner des ordres. 

UNE LIGNE DE COMMUNICATION est une ligne sur laquelle les particules circulent ; toute succession d’étapes par lesquelles un message de n’importe quelle sorte peut passer. Elle est horizontale. 

Les choses les plus importantes dans une organisation sont ses lignes et ses ter­minaux. Si ces choses ne sont pas en place sous une forme précise et connue, l’organisation ne peut absolument pas fonctionner. Il y aura circulation sur les lignes si elles sont toutes en place et si les gens portent leurs chapeaux. 

10.


ORGANIGRAMMES : un ORGANIGRAMME (TABLEAU ORGANISATEUR) est un tableau qui montre les fonctions, les tâches, les séries d’actions et les autorités d’une organisation. L’organigramme montre la façon d’organiser pour obtenir un produit. C’est l’arrangement des terminaux et des flux entre eux. Nous voyons ces terminaux sous forme de « postes » ou positions. Cha­cun de ces postes correspond à un chapeau. Il y a un flux qui relie ces cha­peaux. Le résultat de l’organigramme entier est un produit. Le produit de chaque chapeau de l’organigramme contribue au produit total. 

11.


CHAPEAUX : le terme CHAPEAU désigne les comptes rendus, les feuilles de contrôle et les recueils de matériaux qui exposent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils de matériaux et il est enseigné à la personne qui occupe le poste jusqu’à ce qu’elle applique pleinement les données qui s’y trouvent. CHAPEAU désigne le terminal de l’organisation dont on parle, ce que ce terminal gère et les flux qu’il dirige. Le CHAPEAUTAGE est le fait de former la personne avec la feuille de contrôle et le recueil de matériaux pour son poste. 

12.


TÉLEX : un TÉLEX est un message envoyé et reçu au moyen de machines à télex à des stations spécifiques reliées entre elles. C’est un moyen de commu­nication rapide, similaire au télégramme ou au câble. 

Utilisez le télex comme si vous envoyiez des télégrammes. Le caractère pratique et la rapidité sont les facteurs principaux. Le coût vient en troisième. La sécurité vient se placer comme quatrième considération. Toutes ces choses ont de l’importance, mais dans cet ordre. 

Les télex doivent être d’une telle clarté que n’importe quelle autre personne dans une org peut les lire et les comprendre. Vous devez prendre la responsabi­lité des deux extrémités d’une ligne de communication. Écrivez votre communi­cation (télex) de façon qu’elle invite à l’exécution des ordres ou à une réponse sans plus de questions ou de dev-t. L’enthêta dans les télex sur les lignes de communication à longue distance est interdit. 

N’utilisez pas les télex quand les messages feront l’affaire. Les communications qui ne sont pas urgentes et sont envoyées sur les lignes de télex bloquent ces dernières. Ne traitez PAS de logistiques (fournitures) sur les lignes de télex. Les lignes de télex ne devraient être utilisées que pour les communications relatives aux opérations. 

13.


LES MESSAGES : un MESSAGE est une communication écrite, en particulier une communication officielle. Quand vous écrivez un message, adressez-le au POSTE, pas à la personne. Datez votre message. Adressez-le uniquement au chapeau, indiquez le département, la section et l’org. Mettez les intermédiaires en haut du message. Indiquez la première destination par une flèche. Signez le message de votre nom, mais inscrivez aussi le chapeau que vous portez lors­que vous écrivez le message. 

De même que pour les télex, les messages doivent être écrits si clairement que n’importe quelle autre personne dans l’org peut les lire et les comprendre, l’auteur prenant la responsabilité des deux extrémités de la ligne de communi­cation. Et, comme avec les télex, l’enthêta dans les messages sur une ligne de communication à longue distance est interdit. 

14.


LES STATISTIQUES : une STATISTIQUE est un nombre, une quantité de quelque chose comparé à un nombre ou une quantité antérieure de la même chose. Les STATISTIQUES désignent une quantité de travail fait ou sa valeur en argent. Les statistiques sont la seule mesure saine de toute production, tout travail ou toute activité. Elles parlent de production. Elles mesurent ce qui est fait. Par conséquent, on peut diriger par les statistiques. Quand on dirige en fonction des statistiques, celles-ci doivent être étudiées et jugées avec les autres statistiques qui y sont liées. 

15.


LES GRAPHIQUES : un GRAPHIQUE est une ligne ou un diagramme qui montre comment une quantité dépend d’une autre ou se compare à une autre, ou encore modifie une autre. C’est n’importe quel moyen utilisé pour exposer en images des relations numériques. 

16.


LES CONDITIONS : une CONDITION est un état d’opération. Au niveau de l’organisation, il s’agit d’un état d’opération et assez curieusement dans l’uni-vers MEST il y a des formules liées à ces états. La table des conditions, du bas vers le haut, comprend : Confusion, Trahison, Ennemi, Doute, Risque, Non-Existence, Danger, Urgence, Normal, Affluence et Puissance ou Transmission de Pouvoir. Il y a une loi qui s’avère vraie dans cet univers, selon laquelle si 

quelqu’un ne désigne pas correctement la condition dans laquelle il se trouve, et n’en applique pas la formule à ses activités, ou s’il assigne et applique la mauvaise condition, alors il se produit la chose suivante : il tombera inévita­blement une condition plus bas que la condition dans laquelle il se trouve effectivement. Une personne doit faire les étapes d’une formule de condition afin d’améliorer sa condition. 

17.


LES DOSSIERS DE PERSONNEL : un DOSSIER DE PERSONNEL est gardé en HCO pour chaque personne employée par une org. Le dossier doit contenir toutes les données personnelles pertinentes concernant la personne : nom, âge, nationalité, date du commencement de l’emploi, adresse (si autre que celle de l’org), parents proches, numéro de sécurité sociale, résultats de tests, éducation antérieure, aptitude, précédents emplois, niveau de cas, niveau d’entraînement, nom du poste, anciens postes tenus avec dates, états de service par poste, date de cessation d’emploi, copie de tous les tests, et toute autre information pertinente. 

Des copies des contrats, accords ou papiers légaux concernant la personne sont classés dans son dossier de personnel. Les originaux sont gardés dans les dos­siers  pour les documents de valeur. 

Un dossier de personnel est utilisé à des fins de promotion et en cas de réorgani­sation nécessaire, et ainsi devrait contenir tout ce qui éclaire sur l’efficacité, l’inefficacité ou le caractère de la personne. 

Les dossiers de personnel sont classés par division et département en HCO, avec un dossier séparé pour chaque personne classé par ordre alphabétique dans son département. Il devrait exister deux sections dans les dossiers du personnel : 1) employés présents, 2) employés passés. 

18.


LES DOSSIERS D’ÉTHIQUE : un DOSSIER D’ÉTHIQUE est gardé en HCO pour chaque membre du staff. C’est un dossier qui devrait inclure tout son casier d’éthique, les notes d’éthique, les rapports de connaissance, les félicita­tions et ainsi que des copies de toute action de justice prises à l’encontre de la personne, telles des cours d’éthique ou des commissions d’enquête, avec leurs résultats. 

Dans le travail de l’Éthique, la véritable astuce, c’est le classement. Les dossiers font 90 % du travail. Le classement patient des rapports d’éthique dans les dos­siers, un par membre du staff, finit par donner un dossier épais. Lorsqu’un dos­sier devient épais, convoquez une cour d’éthique sur la personne et sa zone se calme. 

19.


DOSSIERS : un DOSSIER par définition est un ensemble complet et ordonné de pièces qui y sont versées, disponible pour utilisation immédiate. Comme les DOSSIER S sont l’élément vital pour les opérations, il est de la PLUS HAUTE IMPORTANCE que TOUT CLASSEMENT SOIT PRÉCIS. Une parti­cule mal classée peut être perdue à tout jamais. Un élément manquant peut fausser toute une évaluation ou faire échouer une vente. Il est d’un intérêt vital pour la facilité du travail et financièrement que tous les dossiers soient en ordre. 

20.


SÉRIE SUR LES DONNÉES : l’outil pour révéler les causes. La technologie administrative décrite dans ces lettres de politique administrative est employée pour trouver ce qui est logique en découvrant ce qui est illogique et en s’en servant pour mettre à jour la plus grosse anomalie. Une fois celle-ci corrigée, la situation sera résolue. 

Il y a quantité d’informations supplémentaires sur chacun de ces outils dans les lettres de politique administrative des volumes de l’OEC et ceux des séries sur le management. Aucune d’elles n’est compliquée ou difficile à saisir. 

Le but de cette lettre de politique administrative est simplement d’aviser un cadre que ce sont là ses outils, ses outils les plus fondamentaux et les plus élémen­taires pour le management. Et ils sont là pour être UTILISÉS et il est V ITAL qu’il les UTILISE. 

Pourquoi ? Parce que l’utilisation de ces simples outils de base fait la différence entre l’org qui a des difficultés et celle qui s’épanouit. 

Et nous voulons que les organisations s’épanouissent ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 31 JUILLET 1983 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

ESSENTIEL - IMPORTANT 

N° 49 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 27 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 47 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 48 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA PERCÉE DES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références : 

HCO PL 29 déc. 82R II N° 45 de la série sur le savoir-faire administratif 

Rév. le 30.07.83 N° 24 de la série sur les cadres 

N° 45 de la série sur l’organisation 

N° 45 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

HCO PL 31 juill. 83 I N° 48 de la série sur le savoir-faire administratif 

N° 26 de la série sur les cadres 

N° 46 de la série sur l’organisation 

N° 47 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

L A PREMIÈRE CHOSE QU’UN CADRE OU UN DIRIGEANT DOIT SAVOIR, 

QUEL QUE SOIT SON NIVEAU, C’EST QU’IL DISPOSE D’OUTILS POUR 

DIRIGER. 

Cela s’applique aux plus hauts niveaux du management, aux échelons intermé­diaires et dans chaque org, du Cdt ou du D.G. en passant par le conseil de direction et jusqu’à chaque tête de division ou de département. 

PERCÉE 

Cette donnée est le résultat d’une récente percée révélatrice. 

La percée ne concernait pas la découverte, le développement ou l’amélioration des connaissances qui constituent les outils du management. Les organigrammes, l’échelle d’admin, la politique administrative concernant les cibles, la planification et la programmation, les statistiques, les graphiques et les conditions (pour nommer 

L A PERCÉE CONSISTAIT À DÉCOUVRIR QU’UN GRAND NOMBRE DE CADRES NE LES CONSIDÉRAIENT PAS COMME DES OUTILS. 

Donc, à moins de reconnaître ces outils comme tels, à moins de les mettre en fait dans la catégorie des outils au même titre que les râteaux, les pelles et les brouettes, on peut penser qu’il ne s’agit que d’opinions, de théories ou quelque chose de ce genre. On ne va pas réaliser qu’on a de véritables outils pour diriger. Et, n’en prenant pas conscience, on ne va pas les UTILISER pour diriger. 

On pourrait comparer cela à quelqu’un qui construit une maison et qui ne sait même pas qu’il essaie de construire une maison. Si on lui montrait les marteaux et les scies, il les regarderait comme s’ils lui étaient totalement étrangers. Il n’obtien-drait pas une maison au bout du compte. 

Toute activité a ses outils. Et si quelqu’un veut se lancer dans une activité, il a intérêt à en connaître les outils et à savoir qu’ils sont là pour être utilisés. 

OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

Nous sommes riches en outils de management, mais voici les plus fondamen­taux, qu’il faut absolument utiliser à tous les échelons de l’encadrement, du plus haut au plus bas : 

L’ÉCHELLE D’ADMIN

L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES

LES PLANS STRATÉGIQUES

LES PROGRAMMES

LES PROJETS

LES ORDRES

LES RAPPORTS D’EXÉCUTION

LES TERMINAUX DANS UNE ORG

LES LIGNES SPÉCIFIQUES

LES ORGANIGRAMMES

LES CHAPEAUX ET LE CHAPEAUTAGE

LES TÉLEX

LES MESSAGES

LES STATISTIQUES ET LES GRAPHIQUES

LES CONDITIONS

LES DOSSIER S DU PERSONNEL

LES DOSSIER S D’ÉTHIQUE

LES DOSSIERS

L A SÉRIE SUR LES DONNÉES

Aucun d’eux n’est compliqué. Ils sont en fait SIMPLES mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS. 

On trouve des terminaux, on leur donne des lignes de communication, on élabore la voie hiérarchique et les échelons, on met en place une planification stratégique et on peut obtenir de la coordination. 

Mais il est nécessaire d’être capable de concevoir un but (qui, en termes de poli­tique administrative sur les cibles, devient des objectifs). Puis il faut être capable d’écrire des cibles qui réaliseront cet objectif ou ce but. Pour obtenir l’exécution des cibles, il est nécessaire de mettre en place des lignes de communication et des termi­naux. Et, pour avoir des lignes de communication et des terminaux, on doit évidem­ment avoir un organigramme. 

SIMPLE. Mais EXTRÊMEMENT IMPORTANT. 

En décrivant ces outils, nous décrivons les principes essentiels de l’organisation puisque, manifestement, c’est ce qu’ils sont. Et ces outils vont créer une organisa­tion. Sans eux, vous n’avez pas une organisation, mais une cohue. Et si on ne sait pas établir un but ou des objectifs, écrire des cibles et rédiger des télex, effectuer le chapeautage et faire porter les chapeaux, on aura toujours une cohue. Mais l’utilisa-tion correcte de cette simple liste des outils de management peut transformer une cohue en une organisation productive ! 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU STATUT I DE CADRE 

Une feuille de contrôle rapide du type chapeautage instantané intitulée statut I de cadre est mise à la disposition des cadres et des dirigeants à tous les échelons pour les former rapidement à l’utilisation de ces outils. 

Elle ne remplace pas l’OEC et le FEBC. Mais il est essentiel qu’un cadre com­mence à utiliser ces outils immédiatement, à l’instant et même hier, s’il se considère comme un cadre ou tient un poste de direction dans une organisation, quel qu’en soit le type, la taille ou le genre. En effet, s’il n’utilise pas ces outils, cela va être un fiasco. 

ÉTHIQUE 

Une fois que le cadre aura terminé sa première feuille de contrôle, le statut I de cadre, le fait de ne pas utiliser ces outils correctement deviendra une faute d’éthique. On traiterait une première ou une seconde faute en cramming, mais après cela, ce serait une affaire traitée en cour d’éthique. Dans le cas d’une personne formée à l’utilisation de ces outils et qui, de façon continue, les utiliserait mal ou pas du tout, cela deviendrait l’affaire d’une commission d’enquête. 

1.


Premièrement, un cadre ou un dirigeant doit savoir qu’il EXISTE des OUTILS à sa disposition pour diriger. 

2.


Deuxièmement, il doit savoir de QUELS outils il s’agit. 

3.


Troisièmement, il doit se rendre compte que ces outils sont SIMPLES, mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS, qu’ils sont là pour être UTILISÉS et qu’il doit LES UTILISER. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 JUILLET 1986 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER CADRES TOUT LE STAFF TOUS LES CHAPEAUX DE STAFF 

N° 50 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

FAIRE EN SORTE QUE L’ADMIN CONTINUE À FONCTIONNER 

Références :  

HCO PL  7 févr. 65  N° l de la série « Faire en sorte que la Scientologie  

continue à fonctionner »  

FAIRE EN SORTE QUE LA SCIENTOLOGIE  

CONTINUE À FONCTIONNER  

HCO PL  24 sept. 70RA  TYPES DE PUBLICATIONS  

Rév. le 3.07.77  

En 1965, j’ai écrit la lettre de politique administrative FAIRE EN SORTE QUE LA SCIENTOLOGIE CONTINUE À FONCTIONNER. Elle apparaît en tant que premier élément dans presque chaque feuille de contrôle de cours de Dianétique et de Scientologie. Et pour une bonne raison. Une application infaillible et acharnée de cette seule publication de la part de chaque scientologue est notre seul moyen certain de garder la technologie pure et de perpétuer l’espoir futur de l’humanité. 

Il se peut qu’il ne soit pas compris généralement, toutefois, que les principes qui sont donnés dans cette lettre de politique administrative ne s’appliquent pas seulement à ce que l’on appelle couramment « la tech » (la technologie de première dynamique telle qu’elle est donnée dans les bulletins du HCO). Vous voyez, lorsque la « tech » n’est plus suivie, le pc en souffre. Lorsque « l’admin » n’est plus suivie, l’org décline. 

En conséquence, pour que la Scientologie continue à fonctionner, toute la Scientologie, on doit insister sur la tech standard et l’admin standard. Les principes d’adhésion invariables à une technologie précise, une vigilance constante quant aux alter-is de la tech et l’insistance pour que chaque scientologue respecte ces règles s’applique tout aussi sévèrement à la technologie d’administration standard de troisième dynamique : L A POLITIQUE ADMINISTRATIV E. 

LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

La POLITIQUE ADMINISTRATIVE embrasse les devoirs de base d’un membre du staff, la technologie précise du management dans tous ses aspects et à tous les échelons, ainsi que les procédures de justice et d’éthique standard. On trouve la politique administrative dans les HCO PL, les Ordres de Flag, les Ordres des 

Tout comme notre technologie pour s’occuper de l’individu, notre politique administrative pour l’établissement et l’expansion d’organisations efficaces se base sur des lois fondamentales de la vie qui ont été découvertes après une recherche et une expérience exhaustives. Chaque partie de la politique administrative que nous avons a subi l’épreuve décisive (« Est-ce que ça marche ? ») et a réussi. Ni la tech ni la politique administrative ne permettent d’interprétation, de modification ou de « nouvelles idées » qui viennent du bank. Application brillante et constructive de principes exacts, oui. Enjolivement et « je-sais-mieux », jamais. 

Pour vous personnellement, membre du staff ou cadre, « faire en sorte que l’admin continue à fonctionner » signifie s’assurer que vous avez toute la politique administrative relative à votre poste et à votre chapeau en tant que membre du staff. Cela signifie insister pour que la division de Qual de votre org maintienne une bibliothèque complète de la politique administrative pour qu’elle soit utilisée par le personnel et que cette bibliothèque ne soit pas démantelée ou cachée ou inutilisable. Cela signifie connaître la politique administrative pour son travail, au moyen d’un chapeautage standard et d’une formation standard. Cela signifie le fait d’insister pour que des cours standard pour staff existent dans leur intégralité avec l’HCO PL QU’EST-CE QU’UN COURS ? respectée jusqu’à la dernière virgule, dont les diplômés pâlissent à l’idée que qui que ce soit alter-ise la politique administrative standard. Cela signifie que l’on exige que Qual fournisse une section de cramming qui soit inflexible et qui décèle les déviations par rapport à la politique administrative dès qu’une stat fait une pause, et qui y remédie de fond en comble immédiatement (y compris en découvrant comment on a permis à la situation de dérailler en premier lieu et en corrigeant CEL A aussi). Cela signifie un dévouement total de la part de chaque scientologue jusqu’au dernier pour mettre l’admin standard en place, à la lettre. Cela signifie garder des positions totalement déraisonnables pour ce qui est de MAINTENIR l’admin standard EN PL ACE. 

ADMIN PAS EN PLACE 

Alors que l’ensemble de nos succès passés est spectaculaire à l’extrême, l’histoire de nos organisations est parsemée d’effondrements des stats qui ont été provoqués par une admin pas en place. Cela va de l’effondrement du poste d’un membre du staff jusqu’au quasi-effondrement de toute la structure internationale de la Scientologie dans les années 60 lorsque des « cadres » squirrels à Worldwide « dirigeaient » en fonction de leur « je-sais-mieux » et ce, malgré quantité de mots mal compris dans la politique administrative de base. La situation a été sauvée en retirant des lignes les squirrels de l’admin, en annulant leurs ordres et en effectuant simplement la chose ordinaire et conforme à la politique administrative : les organigrammes corrigés et connus de tous, les feuilles de contrôle de chapeaux et les recueils compilés, étudiés et utilisés par tout le staff, un horaire affiché et suivi, etc. En fait, quelque chose de très simple. Il fallait simplement LE FAIRE. 

Le fait est qu’on peut remonter chaque échec ou déclin d’organisation dans notre histoire et découvrir le fait qu’on n’a PLUS SUIVI l’admin standard. De la même 

On a un jour constaté qu’un cadre supérieur (découvert et retiré de poste depuis longtemps) essayait de diriger une org majeure depuis son poste de management supérieur au jour le jour, alors même qu’il se trouvait à plusieurs échelons au-dessus et en dépit de nombreuses publications de politique administrative extrêmement claires interdisant de le faire. Mais cette personne « savait mieux » et elle a réussi (pas par accident) à faire s’effondrer la prestation de services de l’org et à laisser un désordre monstre aux autres cadres fidèles à la politique administrative qui allaient succéder et allaient devoir rattraper d’urgence la situation. 

On a aussi découvert que ce même monsieur « Je-sais-mieux » avait réussi à se mettre sur les lignes de comm de certains membres du staff qui travaillaient à un projet vital pour remettre une org défaillante sur les rails. Il leur fournissait de façon dissimulée ses propres instructions (qui étaient tout à fait contraires à la politique administrative et aux étapes approuvées du projet) et leur faisait promouvoir ses « actions de succès » au lieu de la politique administrative. Le résultat en a été un projet raté qui a dû être repris à zéro. Si ceux qui exécutaient le projet s’en étaient tenus à la politique administrative au lieu de promouvoir le « je-sais-mieux » et l’alter-is de quelqu’un, leur projet aurait pu être un succès au lieu d’un effondrement. 

SOURCE 

Le fait que des gens ne reconnaissent pas ce qu’est la politique administrative standard peut quelquefois se mettre en travers de votre chemin. Par exemple, un cadre un jour est allé dans une org et a établi un département 10 standard, dans les règles (volume 4 de l’OEC), avec directeur des services de Tech, administrateur de l’HGC, pages de Tech, réceptionnistes de Tech, etc. Les stats, bien sûr, ont monté en flèche. Mais après cela, les gens continuaient de se référer aux actions de ce cadre comme s’il s’agissait de quelque chose de nouveau et d’étrange et se référaient au projet au lieu de se référer au volume de l’OEC ! À partir de cela, on peut conclure qu’il vous faut mettre la politique administrative en place à la hache et l’appeler par son nom et n’accepter aucune baliverne en ce qui la concerne. Car même lorsque les gens voient les fruits de l’application de la politique administrative se concrétiser, il faut leur répéter continuellement qu’il s’agissait de LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE et QU’ELLE SE TROUVE DANS LEUR S VOLUMES OEC. 

La façon de s’y prendre consiste à obtenir un Qual compétent qui chapeaute les membres du staff avec les HCO PL et ce, depuis les feuilles de contrôle de base des statuts de staff jusqu’au FEBC, et alors de leur donner un cramming lorsqu’ils com­mettent une bourde. À moins que Qual ne soit solide, fonctionne, et fasse entrer dans le crâne le vert sur blanc comme étant la chose qui est éprouvée et la manière correcte de faire quelque chose, les membres du staff sont vulnérables à l’arrivée d’un suppressif qui les égarera vers le squirrelisme. 

Nous travaillons dans nos organisations face à un bank qui dit que le groupe est tout et que l’individu n’est rien. Cela, vous le savez. Vous savez aussi que ce même bank se trouve construit pour garantir que personne ne réussisse jamais à constituer quoi que ce soit qui ressemble à un groupe efficace avec de véritables buts ou objectifs de survie. Aussi, nous avons là un défi certain. Mais grâce à la politique administrative standard, nous avons une arme puissante avec laquelle faire face à ce défi : un système d’organisation codifié qui, lorsqu’il a été appliqué de façon pure, a eu pour résultat les organisations les plus puissantes et les plus efficaces que cette planète et ce secteur aient jamais connues. Il ne suffit pour cela de rien d’autre que de courage, de déter­mination et de confrontation pour maîtriser et utiliser cette arme. 

Je compte sur vous, scientologues, individuellement, pour vous saisir de ce défi, pour mettre la politique administrative standard de Scientologie en application et pour GAGNER. Vous le pouvez, vous savez. Et la victoire ne sera pas seulement pour vous, mais aussi pour la Scientologie et pour toute l’humanité. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 JUILLET 1986 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUTES LES MISSIONS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE STAFF 

N° 51 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

DÉGRADATIONS DE L’ADMIN 

Références : 

HCO PL 17 juin 70RB I N° 5 de la série « Faire en sorte que la Scientologie 

Rév. le 25.10.83 continue à fonctionner » 

DÉGRADATIONS TECHNIQUES HCO PL 7 févr. 65 N° 1 de la série « Faire en sorte que la Scientologie 

continue à fonctionner » 

FAIRE EN SORTE QUE LA SCIENTOLOGIE 

CONTINUE À FONCTIONNER 

Comment se fait-il que la politique administrative standard « vert sur blanc » puisse se perdre ? À l’instar de la tech de l’audition et de l’entraînement, en « rouge sur blanc », il est possible que les actions d’une personne mal intentionnée la masquent ou la fassent paraître comme étant sans importance. 

Une personne considère que le meilleur moyen de mettre un nouveau membre du staff rapidement en poste est de raccourcir la feuille de contrôle de son chapeau ou de désigner certains matériaux clés de son chapeau comme étant « vieux ». Le nouveau membre du staff échoue et fait dégringoler avec lui tout un département ou une unité dans un maelström de dev-t. 

Dans sa hâte d’obtenir que quelque chose soit fait, une personne se dispense des procédures et des acheminements habituels conformes à la politique administrative, et bientôt, cette « solution » improvisée (squirrel) est tolérée par les autres et devient « la façon dont les choses ont toujours été faites ici ». Et voilà comment s’effondre cette zone. 

Cherchant à faire monter ses statistiques à tout prix (et ignorant les effets de ses actions sur la totalité de l’org), un « expert » finit par masquer les lignes et les ache­minements standard et conformes à la politique administrative et met en place ses propres « actions de succès », puis torpille toute tentative pour mettre la politique administrative en place. Résultat : l’org est bien loin de ce qu’elle devrait produire si elle fonctionnait exactement comme c’est écrit. 

De telles actions sont suppressives. Ce sont des CRIMES MAJEUR S. Et elles entraînent les mêmes pénalités que pour l’oppression des technologies d’audition ou d’entraînement de la Dianétique et de la Scientologie : une condition de TRAHISON ou l’annulation des certificats ou un renvoi et une enquête complète sur le passé de la personne. 

Les actions ou omissions suivantes sont classifiées comme CRIMES MAJEUR S : 

1.


Abréger un cours officiel sur la politique administrative standard, de façon à perdre l’intégralité de la théorie, des procédures administratives ainsi que l’efficacité du sujet ; 

2.


Ajouter des commentaires au cours pour cadre d’organisation ou à d’autres feuilles de contrôle administratives ou à des instructions, des lettres de poli­tique administrative ou des directives, en indiquant sur n’importe quel texte qu’il est « historique » ou « plus utilisé maintenant » ou « vieux » ou « inutile de le suivre exactement » ou n’importe quelle action similaire qui aura pour résultat que l’étudiant ne connaîtra pas, n’utilisera pas et n’appliquera pas les données administratives standard auxquelles il est formé ; 

3.


Utiliser n’importe quelle feuille de contrôle pour n’importe quel cours admi­nistratif, qui ne serait pas autorisée par l’Unité internationale d’autorisation, de vérification et de correction (AVC Int) ou, dans le cas de feuilles de contrôle de chapeau, d’en utiliser qui ne soient pas dûment autorisées par l’HCO PL du 30 septembre 1970 I, LE PLAN D’UNE FEUILLE DE CONTRÔLE ; 

4.


Ne pas éliminer de toute feuille de contrôle administrative ou de tout chapeau, tout commentaire tel que « historique », « arrière-plan », « non utilisé », « vieux », etc., ou DIRE CELA VERBALEMENT À DES ÉTUDIANTS ; 

5.


Manquer de chapeauter ou de faire faire son apprentissage à un membre du staff sur l’ensemble de la politique administrative et des actions concernant son poste ; 

6.


Décourager ou empêcher un membre du staff, un administrateur ou un cadre de s’entraîner sur le cours complet pour cadre d’organisation et le cours d’instruction pour cadres de Flag ; 

7.


Manquer d’insister sur une application précise et exacte des lettres de politique administrative de la série sur les données, lors d’enquêtes et d’évaluations ; 

8.


Faire fonctionner n’importe quelle organisation en suivant une « politique administrative » squirrel ou des procédures administratives ou de troisième dynamique qui sont contraires à la politique administrative approuvée ; 

9.


Utiliser toute procédure administrative squirrel pour diriger une organisation, tout en lui donnant faussement le nom de politique administrative de Scientologie ; 

10. 

Utiliser la politique administrative de la Scientologie en l’appelant d’un autre nom ou en l’attribuant à une quelconque autre source ; 

11.


Agir d’une façon quelconque, calculée pour perdre la politique administrative standard de la Scientologie en usage ou pour empêcher son utilisation, pour en réduire les matériaux ou l’application. 

Notre politique administrative est le résultat de nombreuses années d’expériences durement acquises. Elle marche. Elle doit être appliquée avec vigueur, avec intelligence et à la lettre. Nos propres vies et notre bonheur sont en jeu. Cette planète et cet univers sont en jeu. Pour mener à bien notre tâche, il nous suffit de conserver et d’utiliser les outils de l’admin standard. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 JUILLET 1986 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER TOUS LES CADRES CHAPEAU DE SECRÉTAIRE GÉNÉRAL HCO CHAPEAU DU HAS CHAPEAU DU DIR I & R CHAPEAU DU MA A/OFFICIER D’ÉTHIQUE CHAPEAUX DE TOUT LE STAFF CHAPEAU DU RESPONSABLE DU CRAMMING CHAPEAU DU COMMUNICATEUR DE LRH INCOMM 

URGENT — IM PORTANT 

N° 52 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 7 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

CRIME MAJEUR D’ADMIN 

Références :  

HCO PL  8 mars 66  N° 13 de la série « Faire en sorte que la Scientologie  

continue à fonctionner »  

CRIME MAJEUR  

HCO PL  19 août 79RA  N° 47 de la série sur la clarification de mots  

Rév. le 27.08.84 VÉRIFICATIONS DE CRIME MAJEUR ET  

CLARIFICATION DE MOTS  

HCO PL  10 juill. 86 I  N° 50 de la série sur le savoir-faire administratif  

FAIRE EN SORTE QUE L’ADMIN CONTINUE À  

FONCTIONNER  

HCOB  22 févr. 72RA  N° 32 de la série sur la clarification de mots  

Rév. le 8.07.74  LA MÉTHODE 4 DE CLARIFICATION DES MOTS  

Avec cette publication, les vérifications sur les lettres de politique administrative pour tout le personnel administratif deviennent obligatoires. 

Depuis longtemps, il est de règle que le personnel technique étudie, clarifie les mots et reçoive une vérification étoile sur tous les matériaux techniques, avant de les appliquer dans son travail. Les auditeurs professionnels ainsi que les internes étudient, clarifient les mots et reçoivent une vérification sur les procédés qu’ils vont utiliser en séance, quel que soit le niveau étudié. Les superviseurs et les clarificateurs de mots reçoivent une vérification étoile sur les matériaux de base de la tech d’étude et de la clarification de mots avant de pouvoir dispenser des cours de Scientologie. 

Puis, au fur et à mesure de la parution de nouveaux matériaux, la division des quali­fications s’assure que le personnel qui donne les services techniques et à qui les matériaux s’appliquent reçoive IMMÉDIATEMENT une vérification sur ces derniers. De telles vérifications sont connues sous le nom de « vérifications de crime majeur », du titre de la lettre de politique administrative qui leur a donné naissance : l’HCO PL du 8 mars 1966, CRIME MAJEUR. Et c’est grâce à l’utilisation de telles vérifications que l’application de la tech est préservée et maintenue à jour avec les dernières découvertes et progrès techniques. 

Les personnes de tech mettent un point d’honneur à connaître à fond leurs sujets de cette manière. Et c’est bien compréhensible ; parce que lorsqu’ils le font, les résultats qu’ils atteignent sont constants et spectaculaires. Les miracles sont à l’ordre du jour. Le public entre en masse pour des services. L’organisation prospère. 

Lorsque les terminaux de tech ne CONNAISSENT ni n’UTILISENT leurs matériaux, on ne peut qu’anxieusement espérer des résultats. Le public entre pour prendre des services en hésitant, encore faut-il réussir à le persuader d’entrer. L’organisation décline. 

VÉRIFICATIONS DE CRIME MAJEUR SUR LES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

De la même façon qu’il existe une TECH STANDARD, il existe aussi une ADMIN STANDARD. 

Le fait est que n’importe quelle organisation peut échouer lorsque la politique administrative standard n’est ni connue ni utilisée par son personnel. Et l’on décou­vrira que chaque organisation qui réussit est composée de gens qui SAVENT et qui APPLIQUENT les principes fondamentaux qui se trouvent dans nos lettres de politique administrative. 

Par conséquent, ce qui suit est classé comme CRIME MAJEUR : 

NÉGLIGER, CONSEILLER À L’ENCONTRE DE L’APPLICATION DE, FAILLIR À FAIRE EXÉCUTER OU TOLÉRER L’OMISSION DE LA CLARI­FICATION DE MOTS STANDARD ET DES VÉRIFICATIONS ÉTOILE SUR TOUTES LES NOUVELLES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE OU LES RÉVISIONS, AINSI QUE SUR LES HCO PL CLÉS DU CHAPEAU DE BASE DU STAFF ET LES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE CLÉS DU POSTE SPÉCIFIQUE ASSIGNÉ AU MEMBRE DU STAFF, PAR CHAQUE MEMBRE DU STAFF. DANS L’ORGANISATION MARITIME, CELA S’APPLIQUE AUX CBO DE LRH ET AUX ORDRES DE FLAG, AUSSI BIEN QU’AUX LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE. 

RESPONSABILITÉ D’UN MEMBRE DU STAFF 

Lorsqu’un cadre ou un membre du staff a fini d’étudier son chapeau, selon une feuille de contrôle en règle, il devrait le signaler au SSO en Qual pour recevoir une méthode 4 de clarification de mots et une vérification étoile sur les lettres de politique administrative clés de son chapeau de staff, ainsi que sur celles qui s’appliquent spécifiquement à son poste. Et lorsqu’une nouvelle lettre de politique administrative est publiée en relation avec son poste (ou qui est un élément essentiel de son chapeau en tant que staff), il doit recevoir une clarification de mots et une vérification à son sujet et la mettre immédiatement en application. 

De telles vérifications peuvent être faites par le personnel de Qual ou par un autre membre du staff par jumelage. Il doit s’agir de vérifications étoile standard, dures, qui font appel à la compréhension du membre du staff et qui lui demandent de démontrer son aptitude à appliquer les matériaux en question. 

Les personnes occupant des postes techniques sont incluses dans cette lettre de politique administrative, parce qu’elles sont responsables de leurs chapeaux en tant que membres du staff. 

RESPONSABILITÉ DE QUAL 

Le SSO doit alerter tout le staff concernant les nouvelles lettres de politique administrative de LRH reçues ou leurs révisions ; il doit garder un registre où sont inscrites les lettres de politique administrative vérifiées, pour chaque membre du staff (juste à l’instar du registre tenu pour le personnel technique). Il doit s’assurer que cela est fait dans les quelques jours qui suivent la réception de la publication — SANS permettre que ça traîne, afin qu’aucun retard ne s’accumule. Le SSO est res­ponsable de déterminer quels membres du staff doivent recevoir des vérifications sur quelles lettres de politique administrative, et de les inscrire sous le nom du membre du staff dans son registre de vérification. Il devrait coordonner cela avec le responsable du chapeautage de HCO pour prendre de telles décisions et pour l’exécution des vérifications. 

VIOLATIONS 

Le MAA ou l’officier d’éthique, lors de l’enquête de n’importe quel poste ou zone qui a des statistiques en baisse, doit inclure une inspection des entrées du registre de vérification de Qual concernant les personnes dans la zone concernée par l’enquête. Lorsque l’on trouve des violations de cette lettre de politique administrative, le fait est rapporté au secrétaire régional du HCO. Le secrétaire régional du HCO doit immédiatement ordonner une enquête complète et fouillée sur toutes les personnes qui auraient pu en être les instigatrices et rapporter le fait avec tous les détails au secrétaire général du HCO. 

Le secrétaire général du HCO doit ensuite convoquer une commission d’enquête en nommant les personnes accusées parties intéressées et doit localiser toute personne suppressive parmi elles. Lorsque cela est fait, celles-ci sont dûment déclarées comme suppressives par un ordre d’éthique du HCO et renvoyées. 

Si n’importe quel officier d’éthique, directeur des inspections et rapports ou secrétaire régional du HCO ne peut obtenir la coopération de ses supérieurs pour exécuter rapidement cette lettre de politique administrative, un rapport doit être donné, en main propre, au communicateur de LRH et une copie envoyée au réseau de l’inspecteur général via Flag. 

Le communicateur de LRH doit agir rapidement et efficacement pour résoudre l’affaire avec l’action de justice correcte, en rapportant toutes les actions entreprises et tous les résultats au communicateur de LRH international, en passant par les lignes du réseau du communicateur de LRH et en envoyant une copie au réseau de l’inspecteur général. 

Le réseau international de gestion organisée par informatique (INCOMM) préparera un système informatique pour vérifier que cette lettre de politique administrative est en application dans chaque organisation et pour exiger des actions d’éthique du HCO là où il est découvert qu’elle n’est pas en place. 

Avec une ADMIN STANDARD connue et utilisée consciencieusement à chaque poste, nous aurons gagné la partie. 

L. RON HUBBARD FON DAT E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1995 

REPOLYCOPIER 

LES ESTOS 

TOUTES LES ORGS 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

N° 53 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 49 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 51 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

TECH PERDUE 

(Écrite le 8 novembre 1979. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1995.) 

Modifie : HCO PL 9 mai 74 RÉCONCILIATION DU SYSTÈME PRODUIT/ 

ORGANISATION, DU SYSTÈME DE L’ESTO 

ET DU SYSTÈME PLUS ANCIEN 

Je viens de me rendre compte que le système de l’Esto et le système produit/orga-nisation, qui ont tous deux eu du succès en leur temps, ont été complètement aban­donnés. Un cadre avait apparemment une confusion à propos des deux systèmes et ne pouvait pas les réconcilier et donc il arrêta d’insister sur l’application de ces deux systèmes. C’est le pourquoi que j’ai trouvé pour expliquer l’échec de certaines orgs. 

Le système produit/organisation a eu énormément de succès et a été abandonné. Le système de l’Esto a eu un succès limité et a été abandonné. La raison de l’échec du système de l’Esto avait déjà été isolée : les superviseurs laissaient les Estos en for­mation faire semblant d’étudier le sujet. Ils n’étudiaient simplement pas le sujet et ensuite ils passaient leur temps à se heurter à des murs. C’était vrai même si on leur donnait une formation extrêmement intensive sur le sujet. Ils ne se formaient pas vraiment. 

La question est soulevée à cause d’un cram effectué sur ce cadre. Le cram indique qu’il n’a jamais pu réconcilier les deux systèmes et qu’il a une confusion à leur propos. Cela a certainement dû apparaître pendant sa période de fonction en tant que cadre et cela m’amène à penser en ce moment même qu’on n’a jamais insisté sur le système produit/organisation et le système de l’Esto. Ce cadre a violé les actions normales de produit/organisation et de l’établissement de l’org. Mais ceci amène au grand jour le fait qu’il se peut que ni le management ni les orgs ne soient en train d’insister sur le système produit/organisation ou le système de l’Esto ; ceci pourrait, dans une large mesure, expliquer le fait que des orgs dans certains cas se sont désétablies et ont cessé de produire et de fournir. 

Il est important de comprendre la bourde exacte que fit ce cadre : il mit l’officier de produit pour le service au-dessus de l’Esto, il fit de l’Esto l’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service, et espéra qu’avec cela son org s’établirait. Bien sûr, elle ne pouvait pas s’établir du tout parce qu’un officier d’organisation de l’officier de produit se spécialise normalement dans le désétablissement — les officiers d’organisation ont eu surtout tendance à mettre l’org en pièces au nom de la production. C’est l’expérience qui parle. Une org ayant un Esto, recrute un corps d’Estos. C’est la seule chose qui amènera les postes à être remplis et chapeautés. 

Ces deux systèmes doivent être représentés sur chaque organigramme. L’officier de produit doit être sur ces organigrammes, l’officier d’organisation de l’officier de produit doit être sur ces organigrammes. Et l’Esto général (Exec Esto) doit être sur ces organigrammes. Autrement, ces systèmes continueront à se faire submerger. 

Je mentionne ceci afin de mettre en action à la fois le système produit/organisa-tion et le système de l’Esto. Il faut qu’ils soient fortement portés à l’attention, sinon ils continueront à être négligés. 

Cela pourrait amener un effondrement grave du management et des orgs si on cessait simplement d’insister sur ces éléments de succès. 

Je porte donc à votre attention le fait que vous devriez utiliser ces systèmes afin que nous puissions récupérer cette tech perdue. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 OCTOBRE 2000 

PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 54 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

LA THÉORIE DE LA CONSTRUCTION D’UNE ORGANISATION 

(Publiée à l’origine le 5 janvier 1983 comme Instructions de LRH pour la formation des cadres.) 

Réf. : HCO PL  28 juill. 71 N° 26 SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF 

L’une des choses que fait un cadre, consiste à « se retirer des postes », les laissant aux mains d’un autre. Un cadre fait cela continuellement. 

Un cadre peut se déplacer de haut en bas et de bas en haut de l’organigramme. Eh bien, l’une des façons de monter l’organigramme, c’est de faire fonctionner un secteur, d’en faire faire l’apprentissage à quelqu’un et ensuite de lui donner le chapeau. Puis le cadre se retire de ce poste tout en gardant un œil dessus. 

Si un cadre ne fait pas cela, il se retrouve encombré avec tant de chapeaux qu’il ne sait plus où donner de la tête. S’il sélectionne bien la personne qui va occuper ce poste et qu’il lui fait faire un bon apprentissage, quand il transmettra le poste, il aura évité le risque de descendre l’organigramme pour le prendre de nouveau. 

Ceci constitue en fait la théorie générale de travail pour construire une organi­sation. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

LA SÉRIE

SUR LES

CIBLES

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 JANVIER 1969 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

VÉRIFICATION ÉTOILE 

À TOUS LES CADRES 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES ORGS OT 

Ce qui est nécessaire pour bien faire marcher une org, c’est d’évaluer intelligemment ce qui doit réellement être fait, mettre ces choses sous forme de cibles et ensuite obtenir qu’elles soient effectivement ATTEINTES. 

Nous avons toutes les données nécessaires pour faire en sorte que les orgs prennent un grand essor. 

Si elles ne le font pas, c’est que les erreurs suivantes sont commises : 

1.


Analyse complètement irréelle de ce qui a besoin d’être fait pour vraiment mettre les choses en route ; 

2.


Ordres contraires : subordonnés fixant d’autres cibles à l’encontre des cibles vitales ; 

3.


Non-exécution des cibles vitales ; 

4.


Faux rapports sur les actions en cours ou fausses données concernant les cibles ; 

5.


Ne pas persister obstinément dans l’exécution d’une action, et ne pas l’accom-plir pleinement et complètement ; 

6.


Distractions débouchant sur l’un des cas ci-dessus. 

CIBLE MAJEURE 

C’est le but global désirable auquel on s’attelle. C’est quelque chose de très général, comme « devenir auditeur ». 

CIBLE VITALE 

Par définition, une cible V ITALE est quelque chose qui doit être fait pour juste fonctionner. 

La pire difficulté pour l’homme est son inaptitude à différencier ce qui est important de ce qui ne l’est pas. « Toute cible est la même que toute autre cible » fait partie de A=A=A. 

Il faut du bon sens pour examiner attentivement une zone et découvrir : 

1. 

Ce qui DOIT être fait ; 

2. 

Ce qui NE DEVRAIT PAS être fait ; 

3. 

Ce qu’il serait simplement désirable de faire ; 

4. 

Ce qui est sans importance. 

Comme l’homme ne se spécialise que trop facilement dans les stops, il tend à faire ressortir ce qu’IL NE FAUDRAIT PAS faire. Même si ça en fait partie, souve-nez-vous que c’est un STOP. 

TOUS LES STOPS PROVIENNENT DE BUTS MANQUÉS. 

DERRIÈRE TOUT STOP IL Y A UN BUT MANQUÉ. 

Une image coincée ou une org sans mouvement sont similaires. Derrière chacune il y a un but manqué. 

IL EST UNE LOI À CE SUJET : TOUT CE QUE VOUS AVEZ À FAIRE POUR RÉTABLIR LA VIE ET L’ACTION EST DE RANIMER LE BUT MANQUÉ. LES STOPS SAUTERONT D’UN COUP. 

Cette loi (elle est tirée des matériaux qui composent OT VIII) est si puissante qu’elle ressusciterait presque les morts ! 

Elle s’applique aux orgs. 

Elle s’applique aux villes ou aux nations. 

Quand vous vous écartez d’un but constructif pour « stopper des attaques », le but a été abandonné. Vous avez un stop. La vraie façon d’arrêter des attaques est d’élargir sa zone de responsabilité. Et de mettre du charbon dans la chaudière du but. Ainsi toute attaque que l’on mène devrait se faire EN VUE D’ÉL ARGIR SON CHAMP D’ACTION ET DE RENFORCER LE BUT FONDAMENTAL. 

Ainsi, dans le cas des orgs de Scientologie, on devrait attaquer en vue de prendre le contrôle de tout le domaine de la santé mentale. Si tel est notre but, il doit en être ainsi pour toutes les dynamiques. Nous nous sommes attiré des ennuis uniquement en ne prenant pas la responsabilité du domaine tout entier ! 

Nous regagnerons du terrain en réaffirmant cette responsabilité et en l’assumant. 

Les cibles, dans cette mesure, sont des buts. 

Les buts doivent être atteints. C’est quelque chose à FAIRE. 

Considérons la définition de OT : cause par rapport à la pensée, aux formes de vie, à la matière, à l’énergie, à l’espace et au temps. 

En abandonnant cette position, on devient un SPECTATEUR ; puis on devient effet ; et puis on est fichu. 

On cause quelque chose en agissant. Pas en pensant de vagues pensées. 

On peut faire sa corbeille ENTRÉE en tant que simple spectateur. 

Dans la société d’aujourd’hui le spectateurisme est très courant. Les écrivains de magazines, les reporters écrivent d’étranges articles qui montrent combien les choses sont bizarres. Celui qui écrit ne les comprend pas du tout. Il ne fait que les regarder. 

Le spectateurisme n’est pas aussi bas qu’effet total. 

La personne « effet total » — pas cause — est surtout un cas. Elle ne regarde même pas. 

Il y a donc une échelle de gradients d’OT. Ce n’est pas un absolu. On est OT autant que l’on peut CAUSER quelque chose. 

Une des choses à causer est : atteindre la cible. Quand quelqu’un peut accélérer le fait de parvenir à une cible, il est dans cette mesure OT. 

Ceux qui ne poussent pas à réaliser des cibles sont soit de simples spectateurs, soit totalement effet. 

ÉTAT D’UNE ORG 

Une org se situe quelque part sur l’échelle d’OT. Toute org s’y trouve. Quel que soit son type. 

Une org peut concevoir des cibles vitales et accélérer leur réalisation ou elle ne le peut pas. 

C’est une échelle de gradients. 

Une org réussit ou échoue dans la mesure où ses cadres et ses membres du staff, pris individuellement, peuvent se montrer à la hauteur de la formule d’OT : cause. 

Les orgs de Scientologie doivent devenir cause par rapport à leur environnement. 

Elles y parviennent grâce à chaque cadre et chaque membre du staff qui atteint les cibles, grandes et petites. 

Ainsi : 

a. 

Si les cibles de ce qui DOIT être fait pour juste fonctionner sont fixées et 

b. 

Sont atteintes sans inexécution et 

c. 

Si aucun faux rapport n’est introduit, 

Alors : 

Cette org-là est haute sur l’échelle d’OT 

ET ELLE FERA LA CONQUÊTE DE SON ENVIRONNEMENT TOUT ENTIER. 

Ce n’est pas plus compliqué que ça. 

Une des façons d’échouer dans cela est de faire le point a) avec des choses si générales qu’elles n’incitent pas à faire quoi que ce soit. 

Certains gars sont si mal en point qu’ils fixent des cibles comme « déplacer la montagne » et infligent à tout un chacun un bel échec… car il n’y a aucun moyen de le faire et probablement aucune raison non plus. C’est une cible suppressive. Ainsi ce qui DOIT être fait veut juste dire cela : ce qui est vital et nécessaire ; pas ce qui est simplement une bonne idée. 

Voici quelques exemples de cibles qui DOIVENT être atteintes : 

A. Que la tech soit administrée à 100 pour cent dans l’org elle-même ; 

B. Que le public soit conscient qu’elle est administrée et qu’il la désire ; 

C. Que la machine 
administrative soit installée pour faire entrer et sortir le public. 

Ou une autre série : 

D. Mettre 10 000 auditeurs entraînés dans la zone d’activité de l’org ; 

E.
Que le public ait connaissance du projet et désire être entraîné ; 

F. Organiser de fantastiques cours super-rapides pour faire face aux arrivées. Ou une autre : 

G. Constituer un bas de laine de 100 000 livres ; 

H. Vérifier tout le personnel et les cadres de la comptabilité sur la politique financière ; 

I.
Appuyer sur le champignon de la promotion ; 

J.
Donner un service fantastique ; 

K. Entraîner assez de gens en tech pour faire face aux arrivées ; 

L.
Trouver des locaux plus grands et plus chics pour faire face aux arrivées lorsqu’elles augmentent ; 

M. Mettre tout le staff sur l’OEC afin de diminuer les erreurs sur les lignes de flux. 

Vous avez compris. 

Un cadre qui n’est que spectateur du flux de sa corbeille entrée ne fait rien d’autre que cultiver du dev-t. 

Vous pouvez évaluer la situation.

Vous pouvez continuer jusqu’à complètement atteindre la cible.

Chaque cadre et chaque membre du staff se trouve quelque part sur l’échelle

d’OT. Et il peut s’élever simplement en fixant les cibles à atteindre et en se frayant un chemin jusqu’à ce qu’elles soient ATTEINTES. Oui, cela demande des idées. Mais les idées viennent du fait de regarder avec intérêt et de jauger le tout avant même de fixer la cible. Vous pouvez même faire monter une org par gradients afin de ne pas la submerger. Fixez et atteignez des cibles modestes. Puis des cibles de plus en plus ambitieuses. Bon, vous avez compris. C’est ça la route d’une ORG vers OT. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 JANVIER 1969 

(Également publiée comme Ordre de Flag 1734, même date, même titre) REPOLYCOPIER 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES TYPES DE CIBLES 

Les cibles peuvent avoir plusieurs VALEURS différentes. Toutes les cibles n’ont pas la même valeur ni la même importance. 

Dans toute org, il y a des cibles « sous-entendues » ou permanentes provenant de FO ou d’HCO PL et d’ordres de mission. 

CIBLES PRIMAIRES 

Il y a une catégorie de cibles « sous-entendues » qui, si elles sont négligées, conduisent à l’inaction. La première est : QUELQU’UN LÀ. Ensuite : UN BUT VALABLE. 

Ensuite : QUELQU’UN PRENANT LA RESPONSABILITÉ DU SECTEUR OU DE L’ACTION. 

Ensuite : FORME DE L’ORGANISATION BIEN PLANIFIÉE. Ensuite : FORME DE L’ORGANISATION MAINTENUE OU RÉÉTABLIE. Ensuite : ORGANISATION EN TRAIN DE FONCTIONNER. Si les cibles « sous-entendues » ci-dessus ont été réalisées, on peut aller de l’avant, MAIS SI ELLES CESSENT D’ÊTRE EN PLACE OU NE SONT PAS REMPLACÉES, alors peu importe les cibles fixées par la suite, leur exécution sera chancelante ou échouera entièrement. 

Dans ce qui précède, il se peut qu’il soit nécessaire de réaffirmer constamment une ou plusieurs des cibles « sous-entendues » TOUT EN ESSAYANT d’atteindre d’autres cibles. 

Sous cette rubrique s’inscrit CE QUE NOUS DEVONS FAIRE NE SERAIT-CE QUE POUR FONCTIONNER. 

Cela demande une inspection tant du secteur dans lequel on agit que des facteurs, du matériel ou de l’organisation avec lesquels on opère. 

Puis on découvre les points qui empêchent ou menacent (quelquefois ALORS MÊME que l’on fonctionne) la réussite future. Et on établit comme cible de surmonter ceux de ces points qui sont vitaux. 

CIBLES CONDITIONNELLES 

Il est intéressant de noter qu’on puisse rechercher une « perfection » du type artistique avec des cibles et bichonner les cibles primaires bien au-delà de ce qui est nécessaire pour atteindre les objectifs. 

Vous avez vu des gens travailler toute leur vie pour « devenir riche » ou quelque chose de ce genre afin de « parcourir le monde » et ne jamais y parvenir. Quelqu’un d’autre décide de « parcourir le monde », s’y met sans délai et le fait. Ainsi il y a une sorte de cible dite conditionnelle : « Si seulement je pouvais… alors nous pour­rions… et ainsi accomplir… » Rien à redire, bien sûr, tant que cela reste réel. 

Il y a toute une série de cibles conditionnelles qui ne contiennent pas de SI. Ces cibles sont légitimes. Elles contiennent beaucoup de NOUS ALLONS : « Nous allons… et ensuite… » 

De temps en temps, il arrive que l’on ait un « coup de chance » et alors la chose à faire est d’en tirer parti au plus vite. Mais ce n’est qu’un « coup de chance ». On en profite et on replanifie rapidement lorsque cela arrive. Mais il est risqué de miser sur la chance comme solution. 

Une cible conditionnelle valable pourrait être : 

« Nous irons sur place pour voir si cet endroit peut servir. » 

Toutes les cibles conditionnelles sont fondamentalement des actions d’accumula-tion d’informations d’abord, et si ça va, alors on entre en action au moyen de cibles vitales et de cibles opérationnelles. 

Ceci pourrait donner ce qui suit : 

CT 1 (Conditional Target, en anglais) : Étudier la Basse-Slobovie pour voir si la région conviendrait pour y monter une org. Une fois cette étude faite, et si le résultat est positif, on passe alors aux cibles primaires et opérationnelles. 

Les cibles primaires seraient : 

Basse-Slobovie un : Désignez ici un officier d’organisation local pour la Basse-Slobovie ; 

Basse-Slobovie deux : Constituez le personnel de l’org de la Basse-Slobovie. (Dépt du personnel) 

Basse-Slobovie trois : Formez le staff de l’org. (Officier de la formation du staff ) 

Basse-Slobovie quatre : Traduisez les textes. (Section de la traduction) 

Basse-Slobovie cinq : Formation financière. (Section des finances) 

Basse-Slobovie six : Transportez l’org de B.-S. (Section du transport) 

Basse-Slobovie sept : Préparez l’immeuble de B.-S. AVANT QUE L’ORG N’ARRIVE. (Officier d’organisation de B.-S.) 

Ainsi nous établirions la Basse-Slobovie. ET TOUT CELA SE PASSERAIT BIEN DANS LA MESURE OÙ LES CIBLES PRIMAIRES SERAIENT RÉALISÉES, ACCOMPLIES, TERMINÉES. 

L’action de fixer des cibles primaires pour la Basse-Slobovie échouerait si quelque cible primaire était omise en premier lieu (jamais fixée) ou si on avait fait un faux rapport dans les résultats des cibles conditionnelles sur la B.-S. 

Ainsi nous sommes extrêmement stricts avec les « faux rapports » et extrêmement stricts avec l’ « inexécution des ordres ». 

CIBLES OPÉRATIONNELLES 

Une cible opérationnelle établirait la direction de la progression et la qualifierait. Normalement elle comprend la DATE prévue à laquelle elle doit être terminée de façon à s’intégrer avec les autres cibles. 

Parfois le temps est fixé ainsi : « AVANT ». Et il se peut qu’il n’y ait pas de temps précis pour l’activité qui doit avoir lieu « avant ». Par conséquent, on la fait très vite, « juste au cas où ». 

Inscrire tous les vendeurs de chaussures de Boston à un cours de PE serait une cible opérationnelle. Cela entrerait alors dans le cadre de cibles primaires pour le reste des cibles fixées. 

Souvent les cibles opérationnelles ressemblent au « but de base ». Elles peuvent venir avant ou après les cibles primaires. Mais une cible opérationnelle a sa propre série de cibles primaires. Pour inscrire tous les vendeurs de chaussures, il vous faut une personne qui soit responsable du projet, un superviseur de PE, des prospectus, un manuel pour vendeur, et ainsi de suite, tout cela étant fixé sous forme de cibles primaires. 

Ainsi, de nouveau, nous pouvons revenir sur nos pas et nous apercevoir qu’une cible opérationnelle doit être précédée d’une cible conditionnelle, à savoir une inspection. 

CIBLES DE PRODUCTION 

Les quotas fixés, habituellement délimités dans le temps, sont des cibles de production. 

Celles-ci échouent souvent parce qu’elles sont irréelles ou conçues pour d’autres raisons que la production (c’est-à-dire pour la propagande). 

Comme les statistiques sont le meilleur moyen de refléter la production, une org ou une activité peut être tellement préoccupée par les CIBLES DE PRODUCTION qu’elle en oublie d’établir des cibles conditionnelles, opérationnelles ou primaires. Lorsque c’est le cas, il se peut que la production s’écroule par manque de la planifi­cation qui aurait dû être exprimée dans les autres types de cibles. 

Avoir la production comme seul type de cible peut devenir si prenant que même les cibles conditionnelles établies sont totalement négligées. Ensuite les cibles opé­rationnelles et primaires deviennent très irréelles et les statistiques DESCENDENT. 

IL VOUS FAUT INSPECTER, ÉTUDIER, RECUEILLIR DES DONNÉES ET ÉTABLIR LES CIBLES OPÉRATIONNELLES ET PRIMAIRES AVANT DE POUVOIR ÉTABLIR LES CIBLES DE PRODUCTION. 

Une raison habituelle de statistiques de production en baisse est la disparition des cibles primaires. Celles-ci se volatilisent et personne ne se rend compte que cela affecte sérieusement la production. La production dépend du maintien des autres cibles antérieures. 

LES PROGRAMMES 

Les programmes se composent de tous les types de cibles coordonnées et exécutées DANS LES TEMPS. 

Les programmes se prolongent dans le temps et prennent du retard dans la mesure où les cibles et leurs différents types ne sont pas fixés, atteints, ou sont négligés. 

Les programmes n’échouent que si les cibles et leurs différents types ne sont pas exécutés ou maintenus. 

Les gens qui ont souvent connu des échecs dans leurs propres buts ne peuvent ni fixer, ni atteindre des cibles. Le remède est de réhabiliter leurs propres buts, ce qui alors fait sauter les obstacles. 

Les gens qui empêchent activement les cibles d’être atteintes ont échoué si lamentablement qu’ils ne peuvent que penser en termes d’obstacles. 

Tout ce sujet des cibles et des buts est probablement un sujet assez vaste. Ce ne sont que des notes rudimentaires et la dénomination de leurs différents types, ce qui constitue en soi une avance considérable. 

Cela est utile pour la compréhension de ce qui se passe et vous mène à quelque chose. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 JANVIER 1969 PUBLICATION II (Également publiée comme Ordre de Flag 1736, 

même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES PLANS ET LES CIBLES 

(Au moment où j’écris, il y a trois HCO PL publiées à peu près à la même date sur le sujet des cibles. La zone n’a jamais été auparavant examinée ni décrite comme un sujet philosophique.) 

Les plans NE SONT PAS des cibles. 

Toutes sortes de plans peuvent être dressés et approuvés. Mais cela n’autorise pas leur exécution. Ce ne sont que des plans. Le moment où ils doivent être exécutés et la façon dont ils doivent l’être et par qui, cela n’a pas été établi, organisé ou autorisé. 

C’est pourquoi les plans ont parfois mauvaise réputation. 

Vous pourriez planifier de gagner un million de dollars, mais si vous n’établissez pas quand, comment et qui sous la forme de cibles de différents types, rien n’arri-vera. Un plan brillant est mis au point sur la façon de transformer le port de Boston en station de citernes à carburant. Il peut être tracé avec tout parfaitement à sa place. On peut même en faire des maquettes. Dix ans passent et ça n’a toujours pas démarré, encore moins été terminé. Vous avez déjà vu des plans de ce genre. Les expositions internationales en sont remplies. 

On pourrait aussi avoir un plan qui comporte des cibles (qui, quand, comment) et si les cibles étaient médiocres ou irréelles, il ne serait jamais terminé. 

On peut aussi avoir un plan sans CIBLE CONDITIONNELLE avant de le com­mencer, donc personne ne le désire vraiment et il n’a pas vraiment de raison d’être. Il ne sera probablement jamais terminé. Une telle chose est arrivée à Corfou. C’était un théâtre grec à moitié terminé qui a simplement été laissé en plan. Personne n’a demandé aux habitants s’ils le voulaient ou s’ils en avaient besoin. Ainsi, même très bien planifié, partiellement mis sous forme de cibles, et à moitié fait, voilà où il en est : à moitié achevé. Et il est toujours resté ainsi. 

Un plan, c’est-à-dire le dessin ou la représentation à l’échelle d’une zone, d’un projet ou d’une chose, est évidemment d’une nécessité capitale dans toute construction et la construction échoue sans cela. Il peut même être accepté en tant que plan. 

On peut définir la planification comme étant le système global des cibles dans lequel toutes les cibles de toutes les sortes sont fixées. Cela serait une planification complète. 

LA PLANIFICATION COMPLÈTE 

Pour obtenir l’accord sur un plan complet, on doit montrer : 

a. 


Que c’est le résultat d’une cible conditionnelle (une enquête sur ce qui est demandé et nécessaire) ; 

b.


Les détails de la chose elle-même, c’est-à-dire une photo ou son étendue ainsi que l’aisance ou la difficulté de le faire, et avec quel personnel et quel matériel ; 

c. 


Sa catégorie, c’est-à-dire : vital ou simplement utile ; 

d.


Les cibles primaires montrant l’organisation nécessaire pour le mener à bien ; 

e. 


Les cibles opérationnelles montrant son ordonnancement dans le temps (même si ce n’est pas en termes de dates mais en nombre de jours ou de semaines) et comment elles concordent avec les autres actions ; 

f. 


Son coût et si, oui ou non, il se financera de lui-même, ou si on peut se le permettre, ou combien cela rapportera. 

Une planification complète devrait inclure les cibles et le plan de la chose. 

Ainsi, en redéfinissant les mots et en attribuant des étiquettes aux différentes cibles, nous pouvons avoir une meilleure maîtrise de cela. 

Un plan serait le dessin de la chose elle-même. 

Une planification complète comprendrait toutes les cibles plus le dessin. 

Nous voyons donc pourquoi certaines choses ne prennent jamais forme et pour­quoi elles ne sont pas souvent achevées, bien que planifiées. Le plan n’est pas conçu avec sa structure de cibles et donc il est irréel ou ne se fait pas. 

C’est aussi une excellente façon de perdre ou de gaspiller de l’argent. 

Parfois dans la cible conditionnelle, on ne pose pas la question de savoir quels obstacles ou quelle opposition on pourrait rencontrer, ou quelles compétences sont disponibles et, de cette façon, on peut passer complètement à côté. 

C’est un sujet qu’on doit « sentir » et avec lequel on doit « apprendre à penser » plutôt qu’un sujet « tout fait ». 

Mais si on saisit bien ces points, alors on peut voir l’étendue du sujet et on peut devenir tout à fait brillant et accomplir des choses qui jusqu’ici étaient hors d’atteinte, ou auxquelles on n’avait jamais pensé. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 JANVIER 1969 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES TYPES DE CIBLES 

(Remarque : c’est un sujet en développement, une nouveauté en philosophie. Il fait partie de la philosophie de Scientologie.) 

Vous devriez apprendre les noms et les types de cibles afin de pouvoir les utiliser rapidement et de classifier ce que vous essayez de faire. 

CIBLES MAJEURES : L’ambition générale qui peut englober une période de temps longue et seulement approximative. Par exemple « atteindre un plus haut degré de sécurité » ou « augmenter la taille de l’organisation jusqu’à cinquante employés ». 

CIBLES PRIMAIRES : Des cibles du type organisationnel, traitant du personnel ou des communications. Ces cibles doivent être maintenues. C’est un type de cible qui s’occupe des terminaux, des voies de communication, du matériel et des organi­grammes. Exemple : « Rendre quelqu’un responsable de l’organiser et faire en sorte qu’il établisse le reste des cibles primaires. » Ou : « Rétablir le système de communi­cation originel qui était tombé en désuétude. » 

CIBLES CONDITIONNELLES : Ce sont celles qui établissent les « SOIT/OU BIEN », pour trouver des données ou découvrir si un projet peut être fait pour déterminer le « où » ou le « envers qui » d’une action. 

CIBLES OPÉRATIONNELLES : Ce sont celles qui établissent les directions et les actions ou l’ordre dans lequel les actions doivent être faites ou quand des événe­ments doivent se produire. 

CIBLES DE PRODUCTION : Ce sont celles qui établissent des quantités comme les statistiques. 

PROGRAMME : La série complète de cibles ou les principaux éléments d’une série complète de cibles comprenant tous les types. 

Bien qu’il puisse y avoir d’autres types de cibles, celles-ci (plus amplement décri­tes dans les HCO PL du 14 janvier 1969 I, n° 1 de la série sur les cibles, LES ORGS 

« Planning terminé » et « programme » sont synonymes à ce stade, et le mot PROGRAMME est préférable. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 JANVIER 1969 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

GUNG-HO 

LES FSM 

DIVISIONS POUR 

LE PUBLIC 

N° 5 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

BUT ET CIBLES 

Il est ressorti des matériaux d’OT VIII des données qu’on ne peut pas cantonner à ce niveau. Elles sont mineures pour ce niveau mais d’importance majeure pour nos opérations. 

La raison pour laquelle nous sommes attaqués, lorsque nous le sommes, est contenue principalement dans les buts. 

Souvent des buts n’aboutissent pas et finissent en stops. 

Il peut arriver que l’on dramatise les buts empêchés. 

En Scientologie, nous utilisons (à juste titre) L A LIBERTÉ. Bien que ce ne soit pas le but le plus fondamental, ÊTRE LIBRE est un but commun à tous les thétans. 

Cela tend à key-in (restimuler) chez certaines personnes ce qui les empêche d’être libres. Elles voulaient elles-mêmes être libres. Elles en ont été empêchées, elles dramatisent l’EMPÊCHEMENT (le stop) d’être libre et essayent alors de nous stopper. Nous restimulons (causons le key-in de) leur propre but d’être libre ou de libérer les autres et lorsque l’on s’oppose à nous, c’est que la ou les personnes dramatisent le stop ou le désaccord. 

Aussi, lorsque non seulement nous restimulons le stop mais qu’en plus nous nous opposons à la personne et la rejetons, nous récoltons un ennemi. 

Nous stoppons alors les « stoppeurs ». Bien que cela soit nécessaire pour sauver la mise, on peut prévenir cela si on s’y prend assez tôt. 

Le psychiatre n’est pas le seul et unique « stoppeur de liberté » que nous rencon­trerons un jour. De nombreuses personnes ayant travaillé dans le domaine de la guérison et des traitements mentaux avant que nous arrivions n’ont essuyé que des échecs. Donc, tout ce qu’on leur offre (y compris leurs propres produits) sera considéré au mieux comme un échec et au pire comme une supercherie. 

Que l’on puisse vraiment y arriver en Scientologie est non seulement étranger à leur réalité mais cela réactive le but manqué qu’ils ont eu d’être libres et de libérer les autres, et ils dramatisent le STOP. 

Bien que ce ne soit pas là toute la raison (les interrelations restimulent également les valeurs ethniques, c’est-à-dire les coutumes), c’est une raison importante de leur opposition acharnée contre nous. 

Nous restimulons leurs efforts ratés pour atteindre la liberté et ils dramatisent ce qui les a stoppés eux. Donc ils vont chercher de façon irrationnelle à arrêter la Scientologie. 

Cela vaut aussi pour des produits de nature commerciale. C’est une bonne technique publicitaire. 

La liberté est l’un des boutons qui nous fait avancer. C’est aussi le bouton qui restimule l’opposition sous forme d’efforts pour nous arrêter. 

Lorsqu’on fait de la dissémination à de tels individus, il suffit théoriquement de les faire se rappeler quand eux voulaient être libres ou libérer les autres pour faire sauter leurs stops. Mais comme il se peut qu’ils aient, depuis, accumulé de nombreux crimes par-dessus tout cela, certains risquent tout bonnement de perdre les pédales. 

Mais dans toutes les discussions avec des personnes qui s’opposent à la Scientologie, on devrait essayer l’approche qui consiste à les faire se rappeler leurs efforts pour être libres ou pour libérer les autres et les laisser parler. En écoutant, vous vous rendrez compte qu’ils n’avaient pas la Scientologie pour les aider et qu’ils n’avaient pas une chance de réussir. 

En continuant à partir de ce point-là, il se peut que vous obteniez une personne très réceptive. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 JANVIER 1969 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER 

N° 6 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES N° 2 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

CIBLES ET INFORMATIQUE 

Il est intéressant de noter que mes derniers développements sur les cibles et les buts dans les HCO PL récentes sont probablement adaptables à la PROGRAMMA­TION INFORMATIQUE. Ce qui veut dire qu’ils s’appliquent aux ordinateurs et qu’ils pourraient engendrer un nouveau niveau de performance et d’utilité pour l’informatique. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 AOÛT 1971 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUT LE PERSONNEL DU 

MANAGEMENT TOUS LES CADRES TOUT LE STAFF 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 7 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

ÉCRIRE DES PROGRAMMES ET DES PROJETS 

Références :  

HCO PL  18  août 82 I  N° 42 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 9 de la série sur les cibles  

N° 3 de la série sur l’informatique  

LES CIBLES ET LA PRODUCTION  

HCO PL  9  janv. 80  N° 20 de la série des cadres  

MINIPROGRAMMES PAR DÉPARTEMENTS :  

LA CLÉ DE LA RÉUSSITE  

HCO PL  19  août 71  N° 28 de la série sur le savoir-faire administratif  

N° 8 de la série sur les cibles  

LES PROGRAMMES, LEUR UTILISATION,  

COMMENT ÉVITER LE TRAVAIL INUTILE  

HCO PL  12 sept. 59  LA PROGRAMMATION  

(Les données qui sont dans cette publication ont été extraites du CBO 129, ÉCRIRE DES PROJETS, du 9 août 1971. Elle contient des données judicieuses et précieuses pour le chapeautage de ceux qui écrivent des programmes et des projets. Publiée comme HCO PL le 30 décembre 1982.) 

Il y a quelques années, en chapeautant une aide, je lui ai demandé d’imaginer quelqu’un au point-réception lisant et exécutant un projet qu’elle avait écrit, en d’autres mots, d’assumer le point de vue du destinataire et de voir si elle ferait le projet. 

Après une étude de cela, elle écrivit l’excellente analyse suivante de l’action. 

« RAPPORT D’EXÉCUTION 

8 août 1971 « Concernant l’action de chapeautage «Cher Commodore, 

« J’ai relu cinq de mes projets pour imaginer un de mes projets exécuté, pour voir si je le ferais et si je pourrais facilement le faire si je le recevais. 

« 

1. J’ai trouvé que je n’exécuterais pas le projet ou que ça ne m’intéresserait pas de le faire si : 

« 

a.
Je ne le comprenais pas bien à la première lecture (s’il n’était pas clair) ; 

« 

b. 
Il était trop long et trop complexe et par conséquent impossible à confronter ; 

« 

c. 
La réalité sur la R AISON pour laquelle il était nécessaire et si les amélio­rations qu’il apporterait à mon poste ou à ma zone n’étaient pas clairement exprimées dans la partie INFO ou SITUATION du projet. Autrement dit, si le but du projet n’était pas réel ; 

« 

d. 
Je ne SAVAIS PAS, juste en lisant le projet ou pendant qu’il était en cours, ce que j’étais supposé FAIRE avec ou pendant qu’il était en cours. 

« 

2. Ensuite, je pourrais avoir des difficultés à le faire : 

« 

a.
Si chaque cible ne requérait pas une ACTION, un FAIRE ; 

« 

b. Si chaque cible requérait plus d’une action (embrouillée) ; 

« 

c.
Si chaque cible n’était pas spécifiquement adressée ou assignée à une personne (moi) ou à quelqu’un sous mes ordres ; 

« 

d. 
Si PER SONNE en particulier n’était responsable de faire exécuter le projet ; 

« 

e.
Si cela entrait tellement dans les détails que cela ne me donnait aucune liberté de manœuvre pour agir dans la scène existante et atteindre la cible et si j’étais privée de toute initiative pour l’accomplir ; 

« 

f. 
Si chaque cible n’était pas un COMMENCER-CHANGER-ARRÊTER avec une suite d’actions définie dans le temps, il serait plus difficile de la mettre en place. 

« À partir de cela, j’obtiens quelques points POSITIFS auxquels faire attention lorsqu’on écrit un projet : 

« 1.  Assigner clairement la responsabilité du projet à un terminal ou à un  

groupe de terminaux ;  

« 2.  Rendre l’info et la situation RÉELLES pour la personne en lui montrant ce  

qu’est la scène existante ;  

« 3.  Montrer pourquoi le projet a besoin d’être fait et ce qu’il accomplira, et le  

faire accepter en faisant ainsi ;  

« 4.  Avoir une ACTION par cible et pas plus d’une ;  

« 

5. 
Indiquer convenablement la suite d’actions dans le temps, la rendre visible dans le projet et en faire un cycle commencer-changer-arrêter très net ; 

« 

6. 
Ne pas trop entrer dans les détails. Encore mieux, faire référence à une HCO PL où se trouvent les détails sur LA FAÇON de faire une action ; 

« 

7. 
Par contre, ne pas supposer que le point-réception connaisse la politique administrative sur le bout des doigts. Ce n’est probablement pas le cas. Ne sautez pas les gradients au point-réception ; 

« 

8. 
Indiquez très clairement qui fait quelle cible ; 

« 

9. 
Restez bref et simple, chaque cible étant brève et les mots simples ; 

« 

10. Faites attention aux out-points. 

« Il faut aussi respecter la politique habituelle au sujet des cibles, leurs différents types et le rapport des unes avec les autres. 

« Je ne suis pas en train de dire que tous mes projets étaient mauvais et ne se faisaient pas ! Les projets FEBC sont un peu trop longs peut-être, mais en revanche ils contiennent des quantités de faire. Un de mes projets est trop détaillé. Un autre, comme vous l’indiquez, a une bonne info, mais n’est pas clair quant à qui fait quoi. 

« Un bon projet, qui avait la plupart des points ci-dessus en place, a été bien exécuté. 

« Merci pour votre action de chapeautage. » 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 AOÛT 1971 

REPOLYCOPIER 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 8 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES PROGRAMMES, LEUR UTILISATION COMMENT ÉVITER LE TRAVAIL INUTILE 

Le temps du staff est très souvent gaspillé faute d’employer un système de programme-projet. 

Exemple : Le département 4 réalise une maquette complète pour une promo. Ensuite il découvre que celle-ci va à l’encontre de la politique administrative et n’est pas utilisée. Cela signifie du travail gâché. 

Exemple : L’administrateur de Tech pour les pc reçoit l’ordre de réaliser un immense panneau qui donnerait les adresses des pc. Après beaucoup de travail, celui-ci n’est jamais utilisé. 

POURQUOI ? Le travail n’a jamais fait partie d’un programme en premier lieu. Il ne faisait pas partie de quelque activité générale que ce soit. Donc il ne fait pas partie d’une action d’équipe. 

La procédure correcte pour assigner du personnel à un projet, QUEL QU’IL SOIT, qui va prendre du temps est de : 

1.


Voir s’il y a effectivement une situation ; 

2.


Découvrir son POURQUOI ; 

3.


Faire rédiger un programme général. Le faire approuver en tant que programme en mentionnant qui doit faire chaque partie ; 

4.


Faire en sorte que les différentes parties du programme soient rédigées sous forme de projet avec des CIBLES ; en mentionnant qui doit faire chaque projet. Faire approuver ceux-ci ; 

5.


Faire exécuter les projets ; 

6.


Mener à bien tous les projets ; 

7.


Rapporter le programme comme étant terminé. 

Ceci est une séquence correcte. Faire autre chose revient à omettre des étapes dans la séquence. Cela donne deux out-points : étapes omises et séquence altérée. 

Donc quand on raccourcit cette procédure, l’organisation entière peut paraître démente. Elle peut aussi rendre son personnel frénétique ou le surcharger de travail sans produire quoi que ce soit. 

Habituellement, l’officier de produit rédige un programme. 

Il est vital qu’il se réfère à la politique administrative pour appuyer son programme. 

Le communicateur de LRH devrait approuver le programme, comme n’allant pas à l’encontre de la politique administrative. 

Ce sont généralement les têtes de division qui rédigent les projets. Ceux-ci sont approuvés par l’officier de produit puis par le communicateur de LRH. 

Lorsqu’il est approuvé, le programme est alors publié en tant que directive générale (ED) locale. 

Les projets se réfèrent au programme par des numéros et sont publiés séparément sous forme de directives générales locales. 

L’officier de produit fait en sorte d’accélérer leur achèvement. 

Le programme entièrement terminé est rapporté au communicateur de LRH. 

Cela semble être beaucoup de paperasserie, mais cela épargne beaucoup de travail. 

Les programmes et les projets sont faciles à corriger et à rendre conformes à la politique administrative. Le travail lui-même est coûteux et impossible à corriger. 

Le membre du staff avisé devrait réclamer ce système. En outre, si on lui disait de repeindre les étudiants, il demanderait : « Où est le programme et l’ordre de projet ? » Il découvrirait fréquemment qu’il était en train de faire un travail qui n’était approuvé que par son supérieur et désapprouvé par le reste de l’org. 

Les programmes établissent des priorités. Ils permettent au staff de travailler en tant qu’équipe. Ils font en sorte que les sous de l’org soient correctement investis dans un travail utile. 

Le conseil consultatif serait avisé d’exiger le droit de confirmer tous les programmes rédigés par ses cadres, avant que les projets ne soient écrits ou que le travail ne soit fait. 

Inutile de dire qu’un programme doit résoudre des situations réelles, les situations qui diminuent la production et la prospérité. 

Ce sont des étapes vitales pour gérer une org ou y travailler. 

Ne courez pas çà et là frénétiquement et ne tombez pas dans l’apathie. Faites prendre conscience à vos cadres et à votre personnel des programmes-projets, écono­misez le travail, prospérez. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 AOÛT 1982R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 28 FÉVRIER 1984 
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N° 42 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 9 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES N° 3 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

LES CIBLES ET LA PRODUCTION 

Il y a un rapport direct entre la clarté et la faisabilité des cibles d’un programme et une hausse des statistiques. 

Si quelqu’un peut rédiger des programmes bons, simples et faisables sur des choses importantes à réaliser, elles pourront l’être. Si le programme est brumeux ou les cibles trop générales, il n’en sortira pas grand-chose. Il ne se verra pas dans les statistiques et pourra même encombrer les lignes et empêcher la production. 

C’est pourquoi il est très important pour un cadre et pour le staff que le cadre soit capable de rédiger des programmes clairs et concis et que, de son côté, le staff sache reconnaître un programme qui ne l’est pas et en réclame la correction. 

La planification stratégique rencontre des problèmes le plus souvent parce que le management intermédiaire ne l’a pas mise sous forme de cibles ou, s’il l’a fait, il l’a mise sous forme de cibles si brumeuses ou si générales qu’elle ne peut pas être exécutée et ne parvient pas au résultat désiré. 

Des erreurs dans ce domaine peuvent coûter, dans les faits, des millions sous forme de revenus non réalisés, de pertes réelles et de surcharge de travail. 

De plus, à l’époque actuelle, un autre facteur entre en jeu. Le monde s’est mis à l’informatique. 

Les ordinateurs peuvent garder une trace des choses et fonctionner pour repérer des choses qui, lorsqu’elles ne sont pas faites, en sabotent d’autres. 

Dans très peu de temps, au moment où j’écris ceci, il existera des ordinateurs aux échelons du management pour tenir à jour les statistiques, réclamer des programmes et observer quelle est leur efficacité. L’ordinateur sera en mesure de détecter très 

La vie sera beaucoup plus facile, car les déblocages seront réclamés plus rapidement. Les mauvaises cibles, les lignes embouteillées ou les surcharges de travail dans le staff seront repérées plus tôt et résolues. Il en résultera un revenu plus important, plus de services et une paye plus élevée. 

Mais tout cela dépendra de trois choses : 

1. 

L’existence et la sagesse de la planification stratégique et de l’évaluation (ce qui n’a jamais vraiment été mis en doute) ; 

2.


La clarté avec laquelle la planification peut être programmée (ce qui n’est actuellement pas bon du tout) ; 

3.


L’exécution des cibles demandées aux divers échelons et au niveau du personnel (cela dépend, dans une large mesure, du point 2 ci-dessus). 

Pour un ordinateur, qui n’est pas vraiment capable de penser, une cible est une cible. Si elle n’est pas accomplie en temps voulu, il va se plaindre bruyamment. Si elle n’est toujours pas faite, il va réclamer un déblocage. 

Le déblocage révélera que a) l’organisation désignée ne l’a pas confiée au bon membre du staff, b) n’avait personne là pour le faire, ou c) la cible a tout simplement été négligée au niveau du personnel, ou bien d) la cible n’était pas réalisable sous sa forme existante. On trouvera de quoi il s’agit, une mesure sera prise et la situation générale progressera à nouveau. 

Il est très important, lorsqu’on écrit des programmes majeurs, mineurs ou des miniprogrammes, de les écrire désormais en absolue conformité avec la politique administrative. 

Cela commence maintenant, n’attendez pas les ordinateurs, car ça a de la valeur en tant que tel et les opérateurs de programmes sont au travail. Avec les ordinateurs, il y aura encore des opérateurs de programmes pour les faire marcher, mais la précision et la vitesse augmenteront incroyablement. 

Les organisations du monde deviennent de plus en plus grandes. Elles doivent devenir plus efficaces si elles veulent aussi bien payer. Tout cela dépend des points 1, 2 et 3 énoncés ci-dessus. 

Il est malheureux de se voir assailli par un tas d’ordres confus et irréalisables, et dangereux pour quelqu’un au niveau du personnel, car il peut se voir accusé d’inexécution des ordres alors qu’il n’y avait rien de vraiment précis à exécuter ! 

Donc l’aptitude à coordonner des programmes et à rédiger des cibles excellentes, en conformité avec la politique administrative, est vitale pour permettre à tous de travailler. 

Et lorsque les ordinateurs entreront en scène, ça fera des étincelles électroniques dans tous les coins si la politique administrative sur les cibles n’est pas suivie avec soin et précision. 

Cette lettre de politique administrative est donc vitale, avec ou sans ordinateurs. 

LES CIBLES OPÉRATIONNELLES DOIVENT DONC DÉSORMAIS ÊTRE RÉDI-GÉES SOUS UNE FORME FINIE ET NON SOUS FORME DE GÉNÉRALITÉ, AFIN D’ÊTRE PRÉCISES ET RÉALISABLES. Des cibles comme « Continuez à faire grimper les stats » ou « Soyez sympa avec Jo » ne sont pas des cibles réalisables du point de vue d’un ordinateur ou de qui que ce soit d’autre. 

Mais les ordinateurs mis de côté, celui qui fait la cible n’est PAS un ordinateur et il y arrivera bien plus facilement si elle est clairement énoncée. 

Croyez-moi, ce sont les points 1, 2 et 3 ci-dessus qui décident de l’expansion. 

Alors, tenez-en compte. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 AOÛT 1982 
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N° 43 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 10 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

LES PLANS DE BATAILLE 

Un « plan de bataille » se définit comme : 

Une liste de cibles pour la journée ou la semaine à venir qui font progresser la planification stratégique et qui traitent des actions immédiates et des défauts qui l’entravent. 

Certains rédigent des plans de bataille comme une simple série d’actions qu’ils espèrent réaliser dans le jour ou la semaine à venir. C’est bien et c’est mieux que rien, et ça donne une certaine orientation à leurs actions. En fait, il y a des chances pour que celui qui ne le fait pas réalise bien moins de choses tout en étant considé­rablement plus stressé et « occupé » que les autres. Planifier méthodiquement ce qu’on a l’intention de faire la semaine ou le jour suivant, puis le réaliser, est une excellente manière d’obtenir de la production. Mais c’est utiliser le « plan de bataille » comme un outil réduit à sa plus simple expression. 

Considérons les définitions. Tout d’abord, pourquoi appelle-t-on cela « plan de bataille » ? Cela semble être un terme militaire très sévère à appliquer au monde routinier de l’admin. Je n’ai pas choisi ce terme ; il a, en quelque sorte, grandi tout seul parmi les cadres de l’Organisation maritime. Mais c’est un terme très approprié. 

Une guerre est quelque chose qui se déroule sur une longue période. Le destin de chaque chose en dépend. Une bataille est quelque chose qui se produit pendant une courte unité de temps. Il est possible de perdre plusieurs batailles et pourtant de gagner la guerre. Ainsi, lorsqu’on parle de plan de bataille, on parle essentiellement de courtes périodes. 

Cela va plus loin. Quand on parle de guerre, on parle d’une série d’événements qui auront lieu sur une longue période. Aucun général ni capitaine d’ailleurs, n’a jamais gagné une guerre à moins d’avoir fait un quelconque plan stratégique. Ce plan traiterait de la conduite d’ensemble d’une guerre ou d’un de ses secteurs. Il s’agit là du concept large, de niveau supérieur, de « secteur ». Le plan est posé en grandes généralités, il a des objectifs bien définis et il entre en jeu au sommet de l’échelle d’admin (réf. : HCO PL du 6 décembre 1970, n° 13 de la série sur le personnel, n° 18 de la série sur l’organisation, DÉSABERRATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE). 

En dessous de la planification stratégique, nous avons la tactique. Pour mettre à exécution un plan stratégique, on doit avoir le plan des déplacements et des actions nécessaires pour le mener à bien. Dans une armée, la planification tactique se fait normalement en bas de l’organigramme et elle sert d’habitude à mettre à exécution le plan stratégique. La planification tactique peut descendre jusqu’à un point aussi bas que : « Le simple soldat Jean doit garder sa mitraillette pointée sur le bouquet d’arbres n° 10 et tirer si quelque chose y bouge. » 

La mise en application de la planification stratégique concerne le « management intermédiaire » (les chefs de régiments jusqu’au caporal sont décrits par ce terme). 

Le corps supérieur de planification établit un plan stratégique. Le management intermédiaire transforme ce plan stratégique en ordres tactiques. Ils font cela à long terme et à court terme. Quand vous arrivez au niveau du court terme, vous avez des plans de bataille. 

« Plan de bataille » signifie donc la transformation de la planification stratégique en cibles très précises et réalisables qui sont ensuite exécutées, en termes de mouve­ments et d’actions, pour la période immédiate sur laquelle on travaille. Ainsi, on obtient une situation où un bon plan stratégique, transformé en bonnes cibles tactiques et ensuite mis à exécution, aboutit à un véritable progrès. Suffisamment de ces suites d’actions menées à bien vous font gagner la guerre. 

Ceci devrait vous donner une bonne compréhension de ce qu’est réellement un plan de bataille. C’est la liste des cibles à exécuter dans un avenir immédiat, à court terme, qui mettront à exécution et réaliseront une partie du plan stratégique. 

On peut donc voir que le management est optimal lorsqu’il existe un plan straté­gique, et que ce plan est connu au moins au niveau de ceux qui font la planification tactique. Les gens qui font la planification tactique sont simplement ceux qui trans­forment les plans stratégiques en cibles, qui sont alors connues et exécutées par le management intermédiaire et ses instances inférieures. Quand on fait cela, on a un management couronné de succès. 

Bien sûr, la valeur de toute manœuvre repose sur le bon sens du plan stratégique. 

Mais le plan stratégique dépend du fait que des programmes et des projets sont écrits sous forme de cibles et qu’ils sont réalisables dans le cadre des ressources disponibles. 

Ce que nous voulons dire par « exécution », c’est en fait une cible atteinte. Il se pourrait que la personne qui accomplit la cible ne soit pas consciente du plan stratégique d’ensemble ou de comment la cible s’y imbrique, mais je vous assure que c’est vraiment un très mauvais management que celui dont les cibles ne contribuent pas toutes, dans une mesure plus ou moins grande, à l’exécution du plan stratégique d’ensemble. 

Lorsque nous parlons de coordination (réf. : HCO PL du 1er juillet 1982, n° 41 de la série sur le savoir-faire administratif, LA COORDINATION DU MANAGEMENT), nous parlons en fait de concevoir ou de superviser la transformation du plan stratégique en sa version tactique et, à l’échelon inférieur, de coordonner les actions 

Tout ceci se trouve sous la rubrique de l’alignement. À titre d’exemple : si vous mettiez dans une vaste salle un certain nombre de gens tournés dans différentes directions et que vous leur hurliez soudain de se mettre à courir, ils se rentreraient évidemment les uns dans les autres et vous auriez une belle pagaille. C’est le tableau qu’on obtient lorsque la planification stratégique n’est pas transformée en une plani­fication tactique harmonieuse, et qu’elle n’est pas exécutée dans ce cadre. Ces gens qui courent dans cette salle pourraient devenir très affairés, voire frénétiques, et on pourrait dire qu’ils sont en train de travailler et de produire, mais ce serait certainement un énorme mensonge. Leurs actions ne sont pas coordonnées. Par contre, si nous prenions ces mêmes gens dans cette même salle et leur faisions faire quelque chose d’utile comme nettoyer la salle, nous aurions alors affaire à des actions spécifiques d’individus spécifiques concernant des balais et des serpillières — qu i va les chercher, qui vide les poubelles, etc. On transforme le plan stratégique « Préparer la salle pour le congrès » en un plan tactique, qui dit exactement qui fait quoi et où. Ce serait le plan tactique. Le résultat serait une salle propre, prête pour le congrès. 

Mais on peut voir d’un simple examen que « Nettoyer la salle pour le congrès » ne représenterait qu’une petite partie d’un plan stratégique d’ensemble. En d’autres termes, le plan stratégique lui-même doit être décomposé en secteurs plus réduits. 

On peut voir qu’il pourrait exister, pour le directeur ou le commandant d’une org, un plan de bataille qui serait composé d’un certain nombre d’éléments, qui à leur tour seraient transmis aux sous-cadres, lesquels écriraient des plans de bataille nettement plus spécifiques pour leurs propres secteurs. Ainsi nous avons une échelle graduée constituée par le vaste plan d’ensemble, divisé en segments qui sont à leur tour divisés. 

Le test de tout cela est : cela a-t-il ou non pour résultat des réalisations valables qui font avancer le plan stratégique général d’ensemble ? 

Si vous comprenez tout ceci (ce serait une bonne chose à faire en pâte à modeler), vous aurez maîtrisé les éléments de la coordination. 

La faisabilité entre en compte dans une telle planification. Cela dépend des ressources disponibles. Ainsi, un certain nombre de cibles et de plans de bataille pour une organisation qui s’agrandit ou qui s’attaque à de grands projets doivent inclure une planification, des cibles et des plans de bataille organisationnels, pour que l’organisation reste soudée quand elle s’agrandit. 

On écrit un plan de bataille non pas sur la base de « Que vais-je faire demain ? » ou « Que vais-je faire la semaine prochaine ? » (ce qui est bien en soi et mieux que rien), mais pour répondre à la question générale : « Quelles actions exactes ai-je à faire pour mettre à exécution ce plan stratégique afin d’obtenir les résultats exacts nécessaires à cette étape du plan stratégique dans les limites des ressources disponibles ? » Alors on aurait le plan de bataille pour le jour suivant ou la semaine suivante. 

Il y a une chose à laquelle il faut prendre garde quand on fait des plans de bataille. On peut écrire un grand nombre de cibles qui ont peu ou rien à voir avec le plan 

Donc, qu’est-ce qu’un « plan de bataille » ? Ce sont les cibles portées par écrit, réalisables, qui permettent d’accomplir une partie souhaitable d’un plan stratégique d’ensemble. 

Quand on parle de « miniprogrammes » dans une org, on parle en fait de petits plans de bataille aux niveaux tactiques les plus bas. Ces miniprogrammes doivent être basés sur un plan tactique du management intermédiaire, qui doit à son tour être basé sur un plan stratégique. 

La compréhension et l’usage compétent des cibles dans les plans de bataille sont vitaux pour l’accomplissement global qui augmente la production, le revenu, les services fournis ou quoi que ce soit d’autre qui soit une fin désirable. 

Le test pour un cadre c’est : peut-il de manière compétente établir un plan de bataille, puis en obtenir l’exécution ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 MARS 1984 
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N° 11 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES 

DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES SUR LES CIBLES 

Votre première cible de programme doit toujours être une cible de production ; mais en vérité vous ne pouvez pas écrire une cible de production pure. Il serait impossible d’écrire une cible de production pure car il faudrait quelqu’un pour l’atteindre, et dès que vous avez quelqu’un là pour l’atteindre, vous avez de l’organi-sation. Donc cela implique une certaine dose d’organisation. 

Si j’étais en train d’évaluer une org maintenant, disons son département 7, je devrais inclure en deuxième cible de renforcer le département 7. La première cible serait pour le département 7 de faire tout ce qu’il peut pour augmenter ses recouvrements. Et la seconde cible serait de renforcer immédiatement ce département, là ! tout de suite ! sinon la production ne se maintiendrait pas ; elle s’écroulerait. 

Il faut donc une organisation immédiate pour permettre la production. 

CIBLES QUE L’ON PEUT TERMINER 

Que diriez-vous d’une cible qui dirait : « Maintenez des relations amicales avec l’environnement. » Ça vous plairait comme cible ? C’est tout sauf une cible de « faire ». Ce n’est absolument pas ce qu’on appelle une cible ! 

Mais si ça disait : « Rendez visite à Untel et Untel, et Untel et Untel, et faites-leur prendre conscience de votre présence… » et ce genre de chose, vous pourriez avoir une CHOSE FAITE. 

Les cibles devraient être des choses que l’on peut terminer, faire, finir, compléter. 

LES CIBLES QUI SE RÉPÈTENT 

Il y a ce qu’on appelle des cibles qui se répètent. Vous pouvez les atteindre de nombreuses fois, de la même façon que pour les rudiments de l’org. Chaque fois qu’ils atteignent une de ces cibles, on compte une cible atteinte en plus dans la stat. 

C’est surtout vrai de certaines cibles dans les programmes d’expansion. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

LA SÉRIE

SUR

L’INFORMATIQUE

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 FÉVRIER 1984 
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N° 1 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

QU’EST-CE QU’UN ORDINATEUR ? 

ORDINATEUR : un appareil électronique pour faire des calculs, emmagasiner et analyser les informations qui y sont entrées et contrôler automatiquement des machines. (Dictionnaire américain Oxford) 

Cela, simplement dit, est ce qu’on appelle un ordinateur. 

Un ordinateur est capable de prouesses aussi longtemps qu’on ne fait pas l’erreur de croire qu’il peut penser. Il ne pense pas. Mais il peut certainement être arrangé pour faire croire qu’il pense. En fait, ceux qui font l’action de penser sont le concepteur du système de l’ordinateur, le programmeur et l’utilisateur. 

Je devrais mentionner que ce que j’entends par « utilisateur » n’est pas un dacty­lographe ou quelqu’un qui entre simplement des données. L’utilisateur est quelqu’un qui sait comment entrer et sortir des données de l’ordinateur. Il sait qu’on peut faire travailler l’ordinateur et il le fait tourner à fond. 

Se servir d’un ordinateur n’est pas la même chose que se servir d’une calculatrice. Un ordinateur n’est pas quelque chose qui « facilite le travail » ou qui « fait gagner du temps » ou qui « permet au personnel de faire d’autres choses ». Cela tombe sous la rubrique « gaspiller un ordinateur ». Utilisé correctement, il peut dénicher et générer des revenus à la pelle, faire décoller l’efficacité et la production et les propulser vers les nuages. C’est un outil aux capacités gigantesques. L’état d’esprit à adopter quand on utilise un ordinateur est « Eh bien, comment puis-je utiliser cette chose pour augmenter considérablement la production et le revenu d’une zone ? » 

De toute évidence, ce qui s’est passé sur cette planète, c’est qu’ils pensent que l’ordinateur va penser (alors qu’il ne peut pas) et donc ils n’ont pas pensé suffisam­ment pour l’ordinateur en ce qui concerne le développement des utilisations et leur mise en application. 

On devrait mentionner un point très important : c’est la vitesse d’opération que l’on peut atteindre lorsqu’on se sert d’un ordinateur. L’ordinateur peut énormément contribuer à la vitesse d’opération : par sa capacité à relayer rapidement les informations sur de longues distances, par sa capacité à garder une trace constante et précise de milliers de données et d’actions individuelles et par sa capacité à rassembler et à évaluer rapidement les données pour agir. 

La donnée, ici, est que la puissance est proportionnelle à la vitesse du flux des particules. C’est le véritable secret de la prospérité qui peut survenir en rapport avec le fonctionnement d’un ordinateur. 

Avec de bonnes idées, de la bonne volonté, un projet qui en vaut la peine et l’addition du flux informatique presque instantané de particules, la puissance d’une organisation devient presque illimitée. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 JANVIER 1969 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER 

N° 6 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES N° 2 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

CIBLES ET INFORMATIQUE 

Il est intéressant de noter que mes derniers développements sur les cibles et les buts dans les HCO PL récentes sont probablement adaptables à la PROGRAMMA­TION INFORMATIQUE. Ce qui veut dire qu’ils s’appliquent aux ordinateurs et qu’ils pourraient engendrer un nouveau niveau de performance et d’utilité pour l’informatique. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 AOÛT 1982R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 28 FÉVRIER 1984 
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N° 42 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 9 DE LA SÉRIE SUR LES CIBLES N° 3 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

LES CIBLES ET LA PRODUCTION 

Il y a un rapport direct entre la clarté et la faisabilité des cibles d’un programme et une hausse des statistiques. 

Si quelqu’un peut rédiger des programmes bons, simples et faisables sur des choses importantes à réaliser, elles pourront l’être. Si le programme est brumeux ou les cibles trop générales, il n’en sortira pas grand-chose. Il ne se verra pas dans les statistiques et pourra même encombrer les lignes et empêcher la production. 

C’est pourquoi il est très important pour un cadre et pour le staff que le cadre soit capable de rédiger des programmes clairs et concis et que, de son côté, le staff sache reconnaître un programme qui ne l’est pas et en réclame la correction. 

La planification stratégique rencontre des problèmes le plus souvent parce que le management intermédiaire ne l’a pas mise sous forme de cibles ou, s’il l’a fait, il l’a mise sous forme de cibles si brumeuses ou si générales qu’elle ne peut pas être exécutée et ne parvient pas au résultat désiré. 

Des erreurs dans ce domaine peuvent coûter, dans les faits, des millions sous forme de revenus non réalisés, de pertes réelles et de surcharge de travail. 

De plus, à l’époque actuelle, un autre facteur entre en jeu. Le monde s’est mis à l’informatique. 

Les ordinateurs peuvent garder une trace des choses et fonctionner pour repérer des choses qui, lorsqu’elles ne sont pas faites, en sabotent d’autres. 

Dans très peu de temps, au moment où j’écris ceci, il existera des ordinateurs aux échelons du management pour tenir à jour les statistiques, réclamer des programmes et observer quelle est leur efficacité. L’ordinateur sera en mesure de détecter très 

La vie sera beaucoup plus facile, car les déblocages seront réclamés plus rapidement. Les mauvaises cibles, les lignes embouteillées ou les surcharges de travail dans le staff seront repérées plus tôt et résolues. Il en résultera un revenu plus important, plus de services et une paye plus élevée. 

Mais tout cela dépendra de trois choses : 

1. 

L’existence et la sagesse de la planification stratégique et de l’évaluation (ce qui n’a jamais vraiment été mis en doute) ; 

2.


La clarté avec laquelle la planification peut être programmée (ce qui n’est actuellement pas bon du tout) ; 

3.


L’exécution des cibles demandées aux divers échelons et au niveau du personnel (cela dépend, dans une large mesure, du point 2 ci-dessus). 

Pour un ordinateur, qui n’est pas vraiment capable de penser, une cible est une cible. Si elle n’est pas accomplie en temps voulu, il va se plaindre bruyamment. Si elle n’est toujours pas faite, il va réclamer un déblocage. 

Le déblocage révélera que a) l’organisation désignée ne l’a pas confiée au bon membre du staff, b) n’avait personne là pour le faire, ou c) la cible a tout simplement été négligée au niveau du personnel, ou bien d) la cible n’était pas réalisable sous sa forme existante. On trouvera de quoi il s’agit, une mesure sera prise et la situation générale progressera à nouveau. 

Il est très important, lorsqu’on écrit des programmes majeurs, mineurs ou des miniprogrammes, de les écrire désormais en absolue conformité avec la politique administrative. 

Cela commence maintenant, n’attendez pas les ordinateurs, car ça a de la valeur en tant que tel et les opérateurs de programmes sont au travail. Avec les ordinateurs, il y aura encore des opérateurs de programmes pour les faire marcher, mais la précision et la vitesse augmenteront incroyablement. 

Les organisations du monde deviennent de plus en plus grandes. Elles doivent devenir plus efficaces si elles veulent aussi bien payer. Tout cela dépend des points 1, 2 et 3 énoncés ci-dessus. 

Il est malheureux de se voir assailli par un tas d’ordres confus et irréalisables, et dangereux pour quelqu’un au niveau du personnel, car il peut se voir accusé d’inexécution des ordres alors qu’il n’y avait rien de vraiment précis à exécuter ! 

Donc l’aptitude à coordonner des programmes et à rédiger des cibles excellentes, en conformité avec la politique administrative, est vitale pour permettre à tous de travailler. 

Et lorsque les ordinateurs entreront en scène, ça fera des étincelles électroniques dans tous les coins si la politique administrative sur les cibles n’est pas suivie avec soin et précision. 

Cette lettre de politique administrative est donc vitale, avec ou sans ordinateurs. 

LES CIBLES OPÉRATIONNELLES DOIVENT DONC DÉSORMAIS ÊTRE RÉDI-GÉES SOUS UNE FORME FINIE ET NON SOUS FORME DE GÉNÉRALITÉ, AFIN D’ÊTRE PRÉCISES ET RÉALISABLES. Des cibles comme « Continuez à faire grimper les stats » ou « Soyez sympa avec Jo » ne sont pas des cibles réalisables du point de vue d’un ordinateur ou de qui que ce soit d’autre. 

Mais les ordinateurs mis de côté, celui qui fait la cible n’est PAS un ordinateur et il y arrivera bien plus facilement si elle est clairement énoncée. 

Croyez-moi, ce sont les points 1, 2 et 3 ci-dessus qui décident de l’expansion. 

Alors, tenez-en compte. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 AOÛT 1982 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

ORDINATEURS : LE DANGER QU’IL Y A À S’Y FIER 

1. 

Ils manquent de valeurs humaines. 

2.


Ils opèrent d’après les données qu’on y entre et non seulement celles-ci peuvent être corrompues, mais elles sont en grande partie fausses. L’ordinateur ne peut pas détecter les données fausses ou imparfaites, excepté par le système qui consiste à considérer comme correct les rapports répétés. (Tout ce que l’on a à faire est d’introduire dans l’ordinateur le même rapport en différentes versions et il « le trouvera correct ».) Il existe différents systèmes de rensei­gnements pour évaluer les données et ils sont tous extrêmement imparfaits. 

L’ordinateur n’est pas meilleur que l’organisation qui l’alimente en données. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 FÉVRIER 1984 

REPOLYCOPIER TOUS LES UTILISATEURS 

D’ORDINATEURS CADRES TOUS LES HCO OFFICIERS D’ÉTHIQUE / MA A 

N° 5 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

POINTS D’ÉTHIQUE INFORMATIQUE 

Parce que ce sont des outils vitaux pour favoriser l’expansion rapide de la Scientologie, il doit y avoir une éthique à propos des ordinateurs. Par conséquent, ce qui suit est classé en tant que CRIMES : 

1.


ERREUR DE CL ASSEMENT DANS UN ORDINATEUR ; 

2.


ABSENCE DE CLASSEMENT DANS UN ORDINATEUR. Autrement dit, c’est illégal de ne pas y entrer de données ; 

3.


INTRODUIRE DES INFORMATIONS ERRONÉES DANS UN ORDINA­TEUR ; 

4.


APPORTER DES CORRECTIONS À QUELQUE CHOSE ET INVALIDER LES DONNÉES D’UN ORDINATEUR ; 

5.


OMETTRE DE GARDER UN ORDINATEUR PROPRE ET EN ÉTAT DE FONCTIONNEMENT ; 

6.


TRAVAILLER SUR UN ORDINATEUR SANS AVOIR REÇU UNE VÉRIFI-CATION ÉTOILE COMPLÈTE EN CE QUI LE CONCERNE ; 

7.


PERMETTRE UN ACCÈS NON AUTORISÉ À UN ORDINATEUR ; 

8.


PERMETTRE QU’IL Y AIT DE L’HUMIDITÉ ET/OU DES CHAMPS MAGNÉTIQUES À PROXIMITÉ DES ORDINATEUR S ; 

9.


NE PAS UTILISER UN ORDINATEUR UNE FOIS QU’IL EST INSTALLÉ ; 

10. 

PRÉTENDRE QU’IL Y A
 DES PROBLÈMES AVEC UN ORDINATEUR ALOR S QU’IL N’Y EN A PAS ; 

11. 

OMETTRE
DE RECRUTER DES GENS COMPÉTENTS POUR FAIRE FONCTIONNER UN ORDINATEUR. 

Toute la politique administrative sur la justice s’applique, y compris en cas d’ignorance de ce règlement qui ne constitue pas une excuse, ainsi que l’HCO PL du 22 juillet 1982, LES RAPPORTS DE CONNAISSANCE. 

N’importe lequel de ces CRIMES peut être reclassé comme CRIME MAJEUR si le délit est grave ou répété. 

L’ordinateur est un outil et, comme n’importe quel autre outil, il peut être mal utilisé, malmené ou négligé. Si on l’utilise correctement et de façon éthique, un système informatique peut être formidable et amener la prospérité. 

Après tout, s’épanouir et prospérer, c’est là tout le but de la Scientologie. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 NOVEMBRE 1985 

REPOLYCOPIER 

N° 6 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

INCOMM 

INCOMM est le réseau international de gestion organisée par informatique (International Network of Computer Organized Management). 

BUT ET PRODUIT 

Le but de INCOMM est d’établir et de faire fonctionner un important système informatique de management international qui met en œuvre l’application standard de la politique administrative et de la technologie de la Scientologie et entraîne par conséquent une rapide expansion planétaire. 

Le produit de INCOMM est : 

DES SYSTÈMES DE MANAGEMENT INFORMATISÉS MIS AU POINT, DISTRIBUÉS, ENTRETENUS ET CORRECTEMENT UTILISÉS, QUI AUGMENTENT ÉNORMÉMENT LA PRO­DUCTION ET LE REVENU DANS UN LIEU. 

INCOMM fait des recherches, met au point, teste et met en œuvre des program­mes d’exploitation pour le système informatique de management international. Tous ces programmes informatiques doivent être solidement basés sur les principes d’organisation, d’exploitation et de management figurant dans les HCO PL, les LRH ED et autres matériaux de source écrits et enregistrés sur ces sujets. 

INCOMM a la responsabilité de garantir que les stats, les rapports et autres données entrées dans ses banques informatiques sont vraies et vérifiées. Il contrôle et fait une vérification par recoupement des données qui arrivent, isole les données fausses et les stats fausses, et les corrige. 

ORGANISATION 

INCOMM fait partie de l’Église de Scientologie Internationale. 

Il y a des représentants d’INCOMM affectés hors du quartier général, dont la tâche est de veiller à ce que les systèmes informatiques des zones qui leur sont assignées soient toujours en bon état de fonctionnement, de veiller à ce que les utilisateurs 

INCOMM a autorité pour prendre toute mesure nécessaire visant à garantir que ceux qui sont supposés utiliser les ordinateurs d’INCOMM soient chapeautés à fond sur l’utilisation de l’ordinateur et qu’ensuite ils fassent bel et bien fonctionner les ordinateurs pour grandement augmenter leur production. 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

Le concept et la structure de tous les programmes et systèmes informatiques d’INCOMM sont basés sur la tech de troisième dynamique de Scientologie contenue dans les volumes de l’OEC et d’autres œuvres de source. 

Tout membre du staff d’INCOMM qui conçoit, fournit ou met en application un programme ou un système informatique qui est en contradiction avec la politique administrative de la Scientologie tout en l’appelant « Scientologie », ou quiconque utilise la Scientologie en l’attribuant à une autre source, peut être convoqué devant une commission d’enquête et accusé de crimes majeurs (réf. : HCO PL du 23 décembre 1965RA, ACTES SUPPRESSIFS, OPPRESSION DE LA SCIENTOLOGIE ET DES SCIENTOLOGUES). Une telle action peut également entraîner des mesures disciplinaires prises par le réseau de l’inspecteur général, afin de faire respecter les marques de fabrique de la Scientologie et de la Dianétique. 

ÉQUIPEMENT 

INCOMM est responsable de l’équipement informatique utilisé dans son réseau. Il indique quel équipement doit être utilisé et veille à ce que son installation, son entretien, son amélioration et sa réparation soient corrects et s’assure que tous les utilisateurs sont chapeautés à fond sur son utilisation et son entretien. 

Les utilisateurs d’ordinateurs sont eux-mêmes entièrement responsables de l’utilisation et de l’entretien de tout équipement informatique qui leur est attribué. Le fait que toute personne utilisant un équipement informatique soit entièrement chapeautée sur son entretien et son utilisation est une exigence très stricte et il en va de la responsabilité d’INCOMM de veiller à ce que ce chapeautage se fasse. Un utilisateur spécifique doit signer pour l’équipement informatique et il en est par la suite responsable (réf. : HCO PL du 15 février 1964, L’ÉQUIPEMENT DES ORGA­NISATIONS). 

AUTORITÉ DES PROGRAMMES INFORMATIQUES D’INCOMM 

Alors que l’autorité d’INCOMM s’étend à son propre personnel et réseau ainsi qu’à la garantie que ses ordinateurs sont complètement utilisés et de façon standard par le staff et les cadres, l’autorité des programmes informatiques d’INCOMM est une toute autre chose. 

Les ordinateurs d’INCOMM sont programmés sous la supervision directe et sous le contrôle rapproché du management supérieur. Et ces programmes sont conçus pour pouvoir produire des ordres et également prendre des mesures pour qu’ils soient exécutés. (Par exemple, si un programme informatique d’INCOMM détecte que l’exécution d’une cible attribuée à un membre du staff particulier est en retard, le programme informatique peut envoyer une relance de la cible, émettre une note d’éthique pour non-exécution d’après l’HCO PL du 1er mai 1965 I, LES RAPPORTS DES MEMBRES DU STAFF, et si le rapport d’exécution n’est toujours pas reçu, ordonner d’autres actions d’éthique conformément à la politique administrative.) En produisant ou en suivant de tels ordres, l’ordinateur exécute en fait ce que ses programmeurs l’ont programmé à faire, conformément à la politique administrative de l’OEC. Les ordres et autres communications émises par un programme informatique d’INCOMM sont par conséquent réglementaires et proviennent de l’autorité du management supérieur, autorisés par AVC et régis par la politique administrative existante sur l’exécution des ordres. 

CONTEXTE 

Le pouvoir et les capacités des ordinateurs sont pratiquement illimités. Malheu­reusement, l’état actuel de l’administration dans la société de nos jours est si piètre qu’on gaspille la plupart des ordinateurs, peu importe combien leurs « circuits » sont sophistiqués. On finit par n’utiliser les ordinateurs que pour additionner le montant d’impôt à payer ou prédire combien d’accidents automobiles vont se produire l’année prochaine. 

Mais je vais vous confier un fait peu connu. Sur la piste, de vrais ordinateurs (pas les jouets de divertissement pour la maison ou le travail qu’on trouve en ce moment sur Terre) ont géré avec succès des planètes entières. Ils étaient véritablement capables d’effectuer du travail. Ce n’étaient pas simplement des consoles et des archivistes dans lesquels une personne fourrait des données pour qu’il puisse les lui recracher. 

Le fait est qu’ici, l’idée populaire actuelle sur cette planète de la façon d’utiliser un ordinateur ferait rire un bébé. C’est un peu comme utiliser un réacteur nucléaire pour faire bouillir de l’eau, ce qui se fait également sur cette planète de nos jours. 

AVENIR 

Mais cela va changer. Les ordinateurs actuels, dignes de l’âge de pierre, vont être mis à jour avec une « nouvelle » technologie informatique. (Ça semble bizarre, mais c’est le cas.) L’utilisation d’un ordinateur deviendra réelle, on l’utilisera à fond, pour faire le travail et faire faire le travail, ce qu’on n’a jamais vu sur cette planète (bien qu’on l’ait vu sur d’autres). 

De plus, quelque chose de réellement nouveau sera fait. On mettra de vrais ordinateurs au service du management de la Scientologie. Ils sont en train d’être programmés d’après la politique administrative et les HCOB de l’OEC et fonctionne­ront d’après quelque chose qui est très sain, logique et prosurvie. Le potentiel des ordinateurs de la piste totale sera exploité avec l’immense pouvoir de la politique administrative de Scientologie, afin d’aider à mettre EN PLACE cette politique adminis­trative et d’accroître la production. 

Si vous donnez à un cadre quelques investigations et évaluations et ces opérations informatiques de la piste totale, ainsi que des ordinateurs et des programmes, et le On compte sur INCOMM pour effectuer ce travail. C’est sa raison d’être. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 JUILLET 1986 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER TOUS LES CADRES CHAPEAU DE SECRÉTAIRE GÉNÉRAL HCO CHAPEAU DU HAS CHAPEAU DU DIR I & R CHAPEAU DU MA A/OFFICIER D’ÉTHIQUE CHAPEAUX DE TOUT LE STAFF CHAPEAU DU RESPONSABLE DU CRAMMING CHAPEAU DU COMMUNICATEUR DE LRH INCOMM 

URGENT — IM PORTANT 

N° 52 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 7 DE LA SÉRIE SUR L’INFORMATIQUE 

CRIME MAJEUR D’ADMIN 

Références :  

HCO PL  8 mars 66  N° 13 de la série « Faire en sorte que la Scientologie  

continue à fonctionner »  

CRIME MAJEUR  

HCO PL  19 août 79RA  N° 47 de la série sur la clarification de mots  

Rév. le 27.08.84 VÉRIFICATIONS DE CRIME MAJEUR ET  

CLARIFICATION DE MOTS  

HCO PL  10 juill. 86 I  N° 50 de la série sur le savoir-faire administratif  

FAIRE EN SORTE QUE L’ADMIN CONTINUE À  

FONCTIONNER  

HCOB  22 févr. 72RA  N° 32 de la série sur la clarification de mots  

Rév. le 8.07.74  LA MÉTHODE 4 DE CLARIFICATION DES MOTS  

Avec cette publication, les vérifications sur les lettres de politique administrative pour tout le personnel administratif deviennent obligatoires. 

Depuis longtemps, il est de règle que le personnel technique étudie, clarifie les mots et reçoive une vérification étoile sur tous les matériaux techniques, avant de les appliquer dans son travail. Les auditeurs professionnels ainsi que les internes étudient, clarifient les mots et reçoivent une vérification sur les procédés qu’ils vont utiliser en séance, quel que soit le niveau étudié. Les superviseurs et les clarificateurs de mots reçoivent une vérification étoile sur les matériaux de base de la tech d’étude et de la clarification de mots avant de pouvoir dispenser des cours de Scientologie. 

Puis, au fur et à mesure de la parution de nouveaux matériaux, la division des quali­fications s’assure que le personnel qui donne les services techniques et à qui les matériaux s’appliquent reçoive IMMÉDIATEMENT une vérification sur ces derniers. De telles vérifications sont connues sous le nom de « vérifications de crime majeur », du titre de la lettre de politique administrative qui leur a donné naissance : l’HCO PL du 8 mars 1966, CRIME MAJEUR. Et c’est grâce à l’utilisation de telles vérifications que l’application de la tech est préservée et maintenue à jour avec les dernières découvertes et progrès techniques. 

Les personnes de tech mettent un point d’honneur à connaître à fond leurs sujets de cette manière. Et c’est bien compréhensible ; parce que lorsqu’ils le font, les résultats qu’ils atteignent sont constants et spectaculaires. Les miracles sont à l’ordre du jour. Le public entre en masse pour des services. L’organisation prospère. 

Lorsque les terminaux de tech ne CONNAISSENT ni n’UTILISENT leurs matériaux, on ne peut qu’anxieusement espérer des résultats. Le public entre pour prendre des services en hésitant, encore faut-il réussir à le persuader d’entrer. L’organisation décline. 

VÉRIFICATIONS DE CRIME MAJEUR SUR LES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

De la même façon qu’il existe une TECH STANDARD, il existe aussi une ADMIN STANDARD. 

Le fait est que n’importe quelle organisation peut échouer lorsque la politique administrative standard n’est ni connue ni utilisée par son personnel. Et l’on décou­vrira que chaque organisation qui réussit est composée de gens qui SAVENT et qui APPLIQUENT les principes fondamentaux qui se trouvent dans nos lettres de politique administrative. 

Par conséquent, ce qui suit est classé comme CRIME MAJEUR : 

NÉGLIGER, CONSEILLER À L’ENCONTRE DE L’APPLICATION DE, FAILLIR À FAIRE EXÉCUTER OU TOLÉRER L’OMISSION DE LA CLARI­FICATION DE MOTS STANDARD ET DES VÉRIFICATIONS ÉTOILE SUR TOUTES LES NOUVELLES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE OU LES RÉVISIONS, AINSI QUE SUR LES HCO PL CLÉS DU CHAPEAU DE BASE DU STAFF ET LES LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE CLÉS DU POSTE SPÉCIFIQUE ASSIGNÉ AU MEMBRE DU STAFF, PAR CHAQUE MEMBRE DU STAFF. DANS L’ORGANISATION MARITIME, CELA S’APPLIQUE AUX CBO DE LRH ET AUX ORDRES DE FLAG, AUSSI BIEN QU’AUX LETTRES DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE. 

RESPONSABILITÉ D’UN MEMBRE DU STAFF 

Lorsqu’un cadre ou un membre du staff a fini d’étudier son chapeau, selon une feuille de contrôle en règle, il devrait le signaler au SSO en Qual pour recevoir une méthode 4 de clarification de mots et une vérification étoile sur les lettres de politique administrative clés de son chapeau de staff, ainsi que sur celles qui s’appliquent spécifiquement à son poste. Et lorsqu’une nouvelle lettre de politique administrative est publiée en relation avec son poste (ou qui est un élément essentiel de son chapeau en tant que staff), il doit recevoir une clarification de mots et une vérification à son sujet et la mettre immédiatement en application. 

De telles vérifications peuvent être faites par le personnel de Qual ou par un autre membre du staff par jumelage. Il doit s’agir de vérifications étoile standard, dures, qui font appel à la compréhension du membre du staff et qui lui demandent de démontrer son aptitude à appliquer les matériaux en question. 

Les personnes occupant des postes techniques sont incluses dans cette lettre de politique administrative, parce qu’elles sont responsables de leurs chapeaux en tant que membres du staff. 

RESPONSABILITÉ DE QUAL 

Le SSO doit alerter tout le staff concernant les nouvelles lettres de politique administrative de LRH reçues ou leurs révisions ; il doit garder un registre où sont inscrites les lettres de politique administrative vérifiées, pour chaque membre du staff (juste à l’instar du registre tenu pour le personnel technique). Il doit s’assurer que cela est fait dans les quelques jours qui suivent la réception de la publication — SANS permettre que ça traîne, afin qu’aucun retard ne s’accumule. Le SSO est res­ponsable de déterminer quels membres du staff doivent recevoir des vérifications sur quelles lettres de politique administrative, et de les inscrire sous le nom du membre du staff dans son registre de vérification. Il devrait coordonner cela avec le responsable du chapeautage de HCO pour prendre de telles décisions et pour l’exécution des vérifications. 

VIOLATIONS 

Le MAA ou l’officier d’éthique, lors de l’enquête de n’importe quel poste ou zone qui a des statistiques en baisse, doit inclure une inspection des entrées du registre de vérification de Qual concernant les personnes dans la zone concernée par l’enquête. Lorsque l’on trouve des violations de cette lettre de politique administrative, le fait est rapporté au secrétaire régional du HCO. Le secrétaire régional du HCO doit immédiatement ordonner une enquête complète et fouillée sur toutes les personnes qui auraient pu en être les instigatrices et rapporter le fait avec tous les détails au secrétaire général du HCO. 

Le secrétaire général du HCO doit ensuite convoquer une commission d’enquête en nommant les personnes accusées parties intéressées et doit localiser toute personne suppressive parmi elles. Lorsque cela est fait, celles-ci sont dûment déclarées comme suppressives par un ordre d’éthique du HCO et renvoyées. 

Si n’importe quel officier d’éthique, directeur des inspections et rapports ou secrétaire régional du HCO ne peut obtenir la coopération de ses supérieurs pour exécuter rapidement cette lettre de politique administrative, un rapport doit être donné, en main propre, au communicateur de LRH et une copie envoyée au réseau de l’inspecteur général via Flag. 

Le communicateur de LRH doit agir rapidement et efficacement pour résoudre l’affaire avec l’action de justice correcte, en rapportant toutes les actions entreprises et tous les résultats au communicateur de LRH international, en passant par les lignes du réseau du communicateur de LRH et en envoyant une copie au réseau de l’inspecteur général. 

Le réseau international de gestion organisée par informatique (INCOMM) préparera un système informatique pour vérifier que cette lettre de politique administrative est en application dans chaque organisation et pour exiger des actions d’éthique du HCO là où il est découvert qu’elle n’est pas en place. 

Avec une ADMIN STANDARD connue et utilisée consciencieusement à chaque poste, nous aurons gagné la partie. 

L. RON HUBBARD FON DAT E U R 

LA SÉRIE

SUR LES

CADRES

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 OCTOBRE 1971 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX 

DE CADRE 

Nº 1 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

LE CADRE 

(Remarque : Les personnes dans les orgs qui ont le titre de cadre sont : les membres du conseil d’administration, le commandant ou directeur général ou tête de l’org, le secrétaire général du HCO, le secrétaire général de l’org, le secrétaire général du public, les têtes de divisions et les têtes de départements. Dans les très grandes orgs, le titre est étendu aux têtes de grandes sections. Ces données concernant les cadres sont spécialement destinées aux personnes énumérées ci-dessus.) 

Avant de pouvoir accomplir convenablement les tâches d’un cadre dans une organisation, on devrait savoir ce qu’est un cadre. 

CADRE : Quelqu’un qui occupe une position de responsabilité administrative ou directoriale dans une organisation. 

Pour avoir une idée du pouvoir associé à ce concept, sachez que le mot maintenant équivalent en anglais, executive, était défini en 1826 par Noah Webster comme « Le responsable, qu’il soit roi, président ou autre chef magistrat, qui assure la mise en application des lois ; la personne qui administre le gouvernement ; pouvoir exécutif ou autorité au gouvernement. “Les hommes qui désirent le plus être investis du pouvoir exécutif ne devraient pas s’attendre à être comblés, si ce n’est en apportant leur soutien à l’executive.” Josiah Quincy » 

Exécutif est utilisé distinctement de législatif et judiciaire. L’organe qui délibère et promulgue les lois est le législatif ; l’organe qui juge ou applique les lois aux cas particuliers est le judiciaire ; l’organe ou la personne qui met les lois en application et les fait respecter est l’exécutif, selon la définition gouvernementale du dix-neuvième siècle donnée par Webster. 

Le mot vient du latin « Ex(s)equi (participe passé ex[s]ecutus), exécuter, suivre jusqu’au bout : ex-, complètement + sequi, suivre ». En d’autres termes, il suit les choses jusqu’au bout et S’ASSURE QUE QUELQUE CHOSE EST ACCOMPLI. 

En décortiquant la définition nous pouvons atteindre une compréhension considérable de la nature et de l’état d’être d’un cadre. 

« Une personne qui occupe une position… » Une position est un endroit ou un lieu. C’est une position ou une condition sociale ; un rang. C’est un emploi ; un poste. Cela signifie qu’un cadre est un TERMINAL STABLE pour son staff et ses 

« … administrative… » dans la définition, se référerait à ses actions dans l’administration de sa zone. Administrer signifie « avoir charge de ; diriger ; gérer ». Cela vient du latin administrare, être une aide à : ad-, à + ministrare, servir. De minis­ter, serviteur. Ainsi nous voyons qu’il a la charge de, dirige, gère et SERT sa zone. 

« … directoriale… » fait référence à la direction, qui est l’action, la manière ou la pratique consistant à diriger, régler ou contrôler quelque chose. La compétence dans la gestion, l’aptitude à diriger, ce qui signifie que l’activité est PRISE EN MAIN ou CONTRÔLÉE par le cadre. 

« … responsabilité… » signifie l’état, la qualité ou le fait d’être responsable, et responsable signifie : qui répond légalement ou éthiquement de la charge ou du bien-être d’un autre ; relatif à la responsabilité personnelle ou à l’aptitude à agir sans direction ou autorité supérieure ; être l’origine ou la cause de quelque chose ; capable de prendre des décisions morales ou rationnelles de son propre chef et ainsi de répondre de sa conduite ; digne de confiance ou sur qui on peut compter ; fondé sur ou caractéristique d’un bon jugement ou d’un raisonnement solide. Cela signifie essentiellement qu’un cadre N’ATTEND PAS D’ORDRES POUR AGIR. Il est celui qui, guidé par la politique administrative, agit de sa propre initiative pour prendre en main et superviser sa zone et d’autres personnes, et il n’a pas besoin lui-même de supervision. 

« … dans une organisation. » L’organisation est l’action d’organiser ou d’être organisé. L’état ou la manière d’être organisé : « un haut degré d’organisation ». Quelque chose qui a été organisé ou constitué en ensemble ordonné. Un certain nombre de personnes ou de groupes ayant des responsabilités spécifiques et unis dans un certain but ou pour un certain travail. Ainsi l’organisation est une activité ou une zone en voie d’organisation ou qui a été organisée ou constituée en « ensemble ordonné ». 

Donc, de ces mots et définitions pris dans la langue elle-même et de la tradition culturelle, nous pouvons comprendre ce qu’est un cadre, ce qu’il fait et finalement ce qu’il a : une organisation. 

Il est très intéressant de pouvoir examiner la définition ci-dessus et ses sous­définitions et d’analyser la compétence générale d’un cadre. Là où ces points manquent dans son caractère, dans sa fonction ou dans sa conduite générale, il est très probable que l’on trouvera un défaut dans l’activité qui est sous son autorité. Quelqu’un pourrait passer en revue ces éléments un par un, pour lui-même ou pour un autre, et il verrait aussitôt ce qui devrait être amélioré et ce qui était satisfaisant dans son état d’être de cadre ou celui des autres. 

Pour atteindre de manière compétente l’état d’être d’un cadre, on devrait avoir la technologie de l’organisation, et aussi un concept de la scène idéale d’une organisation afin de la comparer à la scène existante, et bien connaître la technologie requise 

Considérant que chaque organisation n’a de valeur que par son degré de production, on peut voir qu’un cadre devrait être capable d’obtenir une production bien avant que son organisation soit perfectionnée et être capable de l’améliorer tout en produisant. Sans quoi l’organisation ne serait pas suffisamment viable pour survivre et sa position de cadre cesserait d’exister. 

Les bons cadres ont une très grande valeur, qui est leur aptitude à obtenir une production et à former l’organisation nécessaire et adéquate pour cela. Tous les cadres hors du commun correspondent sans exception à chaque détail des définitions ci-dessus. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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TOUS LES CHAPEAUX 

DE CADRES 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

LES QUALITÉS DE CHEF 

Pour obtenir que le travail soit fait, un cadre doit être une personne de qui les autres sont disposés à accepter les ordres. 

Le premier test que n’importe quel subordonné exige de son chef, c’est la compé­tence. Le chef sait-il ce qu’il fait ? C’est déjà compris dans les définitions d’un cadre. Car si un cadre correspond à ces définitions, ceux à qui il doit donner des ordres vont, très vraisemblablement, les recevoir avec confiance. 

Il y a une grande part de mystique (qualifications ou compétences qui mettent une personne ou une chose à part et qui dépassent la compréhension d’un non-initié) liée aux qualités de chef. Cette mystique, en grande partie, n’a pas de sens ; cependant il est nécessaire que celui qui dirige puisse attirer l’attention, enthousiasmer et intéresser les autres. Le simple fait d’en savoir plus que les autres sur le sujet, ou d’en savoir plus sur l’organisation, peut faire qu’un cadre soit considéré avec respect ou même avec révérence. 

Le dénominateur commun à tous les bons cadres est la capacité de communi­quer, d’avoir de l’affinité pour leur domaine et pour leur personnel et d’être en mesure d’avoir de la réalité sur les circonstances existantes. Tout cela constitue la compréhension. Un cadre qui est dénué de ces qualités ou de ces capacités a peu de chances de réussir. 

La compréhension, ajoutée à la compétence, est probablement le trait de caractère le plus souhaitable pour un cadre. 

La capacité de diriger peut aussi être composée d’autorité et d’exigence, et l’on voit souvent seulement ces deux qualités-là chez un chef sans tenir compte de la compétence, mais bien qu’elles soient acceptables par les subordonnés dans la mesure où ils obéiront, elles ne représentent pas une garantie à long terme de la suprématie d’un cadre. Quoiqu’elles fassent souvent partie de la personnalité d’un cadre qui réussit, elles ne remplacent pas les autres qualités et ne le feront pas tenir jusqu’au bout. Il doit réellement comprendre ce qu’il est en train de faire et démontrer de la compétence à long terme afin d’obtenir la distinction et le respect. 

Chez tous les grands chefs il existe une volonté et une intensité indubitables. De plus, il y a un certain degré de courage demandé d’un chef. 

Les qualités de chef ne sont pas difficiles à acquérir pourvu qu’elles soient comprises. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 3 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 6-1 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

L’ARGENT 

Ainsi vous pensez que le GI devrait être plus élevé. 

Ainsi vous vous demandez pourquoi le staff n’est pas mieux payé. 

Pour arriver à résoudre ces énigmes, il est nécessaire de connaître quelque chose au sujet de l’ARGENT. 

Fondamentalement, l’argent c’est « une idée qui repose sur la confiance ». 

L’idée, c’est que l’échange de biens contre des biens ou de services contre des services est trop peu pratique. Transporter votre douzaine d’œufs à travers toute la ville jusqu’à ce que vous trouviez quelqu’un qui a du pain à échanger contre vos œufs, tout ça pour avoir du pain, c’est trop incommode. On appelle ça « le troc » et les tribus primitives l’utilisent. Afin de remédier à cela, les hommes ont eu l’idée de représenter les œufs et le pain par du métal ou des bouts de papier. Ainsi vous n’avez pas besoin de chercher à travers toute la ville. Quiconque désire des œufs va acheter vos œufs et vous donner de l’argent, et quiconque possède du pain acceptera de le donner contre de l’argent. Par exemple : une particule d’argent équivaut à cinq pains ou une douzaine d’œufs ou deux heures de travail manuel ou une brochure ou un mètre carré de terrain, etc. 

La confiance entre en jeu du fait que la particule d’argent (pièce de métal ou papier ou quelque symbole de ce genre) SERA acceptée par la suite, après que vous l’aurez acceptée en échange de vos œufs. Cela va jusqu’à accorder confiance au pays qui a frappé la pièce ou émis le billet. 

Étant donné que le métal — or, argent, cuivre, bronze — est utilisé à d’autres fins, on est davantage susceptible de lui faire confiance car, si le pays faisait faillite, on serait toujours en possession du métal. Avec les billets il faut faire davantage confiance au pays. 

Donc l’ARGENT, c’est simplement quelque chose qui peut être échangé en toute confiance contre des biens ou des services. C’est un symbole qui représente une valeur en termes de biens ou de services. 

Lorsque quelqu’un se met à recevoir et dépenser de l’argent, il entre dans un domaine connu sous le nom d’ÉCONOMIE. 

Pour comprendre l’argent, on doit comprendre l’économie. Autrement on se fait avoir. 

L’ÉCONOMIE 

Dans le langage moderne ÉCONOMIE signifie : « la science sociale qui traite de la production, la distribution et la consommation (utilisation) des marchandises (choses) ». 

Si vous aimez l’argent, voulez de l’argent ou utilisez de l’argent, vous ne pouvez pas continuer à ignorer « l’économie ». 

La raison pour laquelle Karl Marx et les socialistes en général peuvent duper tout le monde, c’est qu’il y a très peu de gens qui connaissent l’économie et que l’économie elle-même n’est pas une science mais un art primitif. Donc, de la même manière que vous pouvez trébucher sur ce mot, les socialistes supertotalitaires font trébucher des sociétés entières et les font tomber entre leurs mains. 

Le mot signifiait à l’origine « l’art ou la science de diriger une maison ou une maisonnée » et c’est toujours son sens premier. À partir de là s’est développée une étude de toute la communauté en tant qu’activité reliée. 

Rappelez-vous que l’argent représente des choses. C’est un substitut pour des biens et des services. 

Ce que les gouvernements, les gens et même nos orgs ne peuvent arriver à comprendre, c’est que PAS DE PRODUCTION = pas d’argent. 

Si quelqu’un rend un service de valeur et l’échange contre des biens, il se sert de l’argent comme intermédiaire. 

La production peut signifier rendre un service ou produire un article qui peuvent être échangés contre des biens et des services. 

Si une activité ne produit ni ne fournit, ni n’échange avec d’autres activités, il ne peut y avoir d’argent. 

Exemple : le manque de bonnes divisions 6 (division du public) dans les orgs rend l’échange avec la communauté impossible. Résultat : pas d’argent. 

C’est ce qui se cache derrière un faible revenu brut. 

Les étapes à suivre sont : rendre l’org capable de produire une certaine quantité de services de valeur et faire ensuite qu’elle échange ces services avec la communauté contre de l’argent, par l’intermédiaire des contacts de div. 6. Puis accroître la quantité et la qualité des services, et accroître l’échange par un plus grand nombre de contacts effectués par la division 6. Cela bâtit un gros GI qui va continuer à être gros sans s’effondrer. 

Dès que l’on cesse de fournir le service, l’échange est rompu et le GI s’écroule. Peu importe à quel point vous vendez ; si vous ne fournissez pas, vous vous attirez des ennuis. 

Le membre du staff, comme il fait partie de l’org, peut penser que sa paye provient d’une source mystérieuse. Pas du tout. Elle provient de sa propre production. 

L’ensemble des services fournis par les membres du staff forme les services finals de valeur de l’org, qu’elle peut échanger contre de l’argent. Cela étant, le personnel sera payé et on en prendra soin. 

C’est à la division 6 qu’il appartient de créer une DEMANDE pour les services et de faire venir une grande quantité de personnes qui vont demander ces services. Elle le fait grâce à des enquêtes pour savoir ce que le public va acheter et que l’org peut offrir. Ensuite, elle en informe le public par la publicité et les contacts. Le public entre et paye. Le reste de l’org continue à fonctionner et fournit le service. 

C’est aussi simple que ça. 

Lorsque vous voyez que le staff n’est pas payé et que l’org n’est pas très solvable, c’est que les données ci-dessus n’ont pas été comprises. 

Lorsque vous voyez qu’une org est solvable, que son staff est bien payé, c’est que la majorité a compris ces données et est en train de les appliquer. 

Lorsqu’elle fait cela suffisamment bien et en quantité suffisante, elle contrôle de plus en plus de clientèle et prend de l’expansion. 

De nos jours, ce sujet est très mal enseigné. Tout l’argent vient de Papa. Les gouvernements le font couler à flot (et la monnaie ne vaut plus rien). 

Il n’est pas étonnant que les gens pensent que seule « la chance » peut les enrichir ou leur donner de la puissance... ou une idée extravagante jamais expérimentée et qui sera un fiasco. 

La vérité en ce qui concerne la richesse c’est que : 

Le revenu des ventes doit être supérieur aux dépenses pour les factures. 

Il faut vendre les livres, l’audition, l’entraînement, les bandes et les électromètres plus chers qu’il ne coûte à l’org de les produire ou de les acheter. 

L’argent, c’est simplement ce qui représente la production fournie. 

Le moral aussi dépend de la production réalisée et échangée. 

L’argent donné par charité dégrade, parce qu’il n’est pas échangé contre une production fournie. 

Tous ces points sont des facteurs de l’économie. 

Le chemin vers une bonne paye, c’est la compréhension du sujet décrit ci-dessus, ainsi que le travail nécessaire pour l’accomplir. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 4 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 6-2 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

L’ÉCHANGE 

Tant de ruses ont été introduites dans les systèmes économiques et il existe tant d’obsessions politiques qu’un directeur qui essaye de rendre son activité solvable a souvent beaucoup de mal. 

On peut manipuler l’argent de mille façons différentes. 

Il y a les « spéculateurs » qui cherchent à acheter quelque chose (tel que du terrain) à bon marché pour le revendre cher. Ou bien ils le vendent cher et, après avoir fait baisser le marché, le rachètent à bas prix. Dans l’un et l’autre cas, ils font un bénéfice. 

On comprend moins bien que les « spéculateurs » agissent aussi sur l’argent proprement dit. En manipulant la valeur d’une monnaie par rapport à une autre, ils cherchent à faire un bénéfice. Voilà le « banquier international » en train d’accomplir son travail quotidien. Il achète une centaine de milliards de francs français pour X dollars. Ensuite il crée une panique au sujet du dollar. Le franc monte beaucoup. Il vend sa centaine de milliards de francs français pour 2 X dollars. Ensuite il dit que le dollar, c’est super. Il s’est « fait » un énorme nouveau tas de dollars. 

Ou alors, il trouve un minable politicien comme Hitler, lui construit une ma­chine de guerre et se rembourse avec le butin amassé en Europe avant qu’Hitler ne s’effondre. 

Le banquier prête à George Manager 100 000 $ pour moderniser son usine. George en voulait 200 000. Mais il prend les 100 000. Le banquier prend toute l’usine comme garantie. George échoue car il lui fallait réellement 200 000 $ pour y arriver. Il fait faillite. Le banquier s’empare de l’usine de 5 000 000 $. Ce qui comprend les 100 000 investis maintenant dans de nouvelles machines. Le banquier la vend 2 500 000$ à un pote et se fait ce bénéfice grâce à son « prêt ». 

On dit aux actionnaires des biscuits Flâne-qui-peut que Flâne-qui-peut est en faillite. Les actions s’effondrent. Un groupe les achète pour une bouchée de pain et en ressort propriétaire de Flâne-qui-peut qui, après tout, n’était pas en faillite. 

Tous ces tours et des milliers et des milliers d’autres systèmes pour se faire de l’argent, auxquels on a laissé trop souvent libre cours, altèrent la CONFIANCE et détruisent l’argent. 

Finalement, toute une religion se développe telle que le communisme, vouée uniquement à la destruction du capitalisme. C’est l’idée d’ÉCHANGE qui a disparu. 

Il peut représenter l’or, les haricots ou les heures de travail ou presque n’importe quoi aussi longtemps que ce qu’il représente est réel. 

Quel que soit ce qu’il représente, il faut que cet article puisse être échangé. 

Si l’argent représente l’or, il faut que l’or puisse être échangé. La preuve en est que le dollar, basé sur l’or, a perdu beaucoup de sa valeur à partir du moment où l’on ne pouvait plus posséder de l’or individuellement. 

Il faut que la chose représentée par l’argent existe en quantité suffisante. Lorsqu’elle est rendue rare, on peut manipuler l’argent et faire monter les prix en flèche. 

En raison des nombreuses manipulations, l’économie peut devenir le piège le plus efficace de l’esclavagiste moderne. 

Tout au long de l’histoire, périodiquement et pas seulement à l’époque contem­poraine, les classes riches ou ceux considérés comme ayant le contrôle de l’argent ont été découpés en morceaux, fusillés, lapidés, brûlés et pulvérisés. Les anciens pharaons égyptiens ont périodiquement perdu leur empire à cause d’impôts abusifs. 

Bref, l’argent est sujet aux passions. 

De nos jours, la marmite économique bout à gros bouillons et le couvercle est en train de sauter. 

Trop de spéculateurs, trop d’hommes malhonnêtes engendrant trop de haines, trop d’impôts abusifs, trop de propagandistes bafouant l’argent, trop de dupes, tout cela aboutit à une atmosphère économique explosive. 

Il faut qu’un groupe soit très intelligent pour survivre au cours d’une telle époque. Il faut que ses arrangements et sa politique économique soient terriblement judicieux, bien établis et suivis. 

Au moment où j’écris, le seul vrai crime en occident pour un groupe, c’est de ne pas avoir d’argent. Cela l’achève. Mais avec suffisamment d’argent, il peut se défendre et prendre de l’expansion. 

Cependant, si vous empruntez de l’argent, vous tombez aux mains des banquiers. Si vous gagnez de l’argent, vous devenez la cible des collecteurs d’impôts. 

Mais si vous n’avez pas d’argent, le groupe périt sous le marteau de la banqueroute ou pire. 

Donc, nous établissons toujours comme première condition pour un groupe qu’il fasse son chemin et prospère grâce à ses propres efforts. 

La clé pour une telle prospérité, c’est l’échange. 

On échange une chose de valeur contre une chose de valeur. 

Le processing et l’entraînement sont des choses de valeur. Bien faits, ils n’ont pas de prix. 

Un échange peut se produire de nombreuses façons. À notre époque, on utilise l’argent. 

Pour échanger quelque chose, il faut trouver ou créer une demande. 

Ensuite, il faut pourvoir à la demande en ÉCHANGE des choses dont le groupe a besoin. 

Si on comprend cela, on voit aussitôt que : a) un groupe ne peut pas se contenter d’auditer ou d’entraîner ses propres membres, b) un groupe ne peut pas rendre des services contre rien, c) les services doivent avoir de la valeur pour ceux qui les reçoi­vent, d) la demande doit être établie par des enquêtes et créée à partir de ce qui est trouvé et e) il faut maintenir continuellement le contact avec le public. 

Ainsi, en ramenant le problème de la viabilité aux notions les plus fondamentales de l’échange, on peut couper court à tout ce brouillard qui entoure l’économie et l’argent et être pratique et efficace. 

Si on vit dans un système économique monétaire, le problème des factures est résolu en ayant beaucoup plus que « assez d’argent » et en ne le dépensant pas follement. Et on obtiendra beaucoup plus que « assez d’argent » en comprenant les principes de l’ÉCHANGE et en les appliquant. 

Dans un autre système économique, tel qu’un État socialiste, ces principes sont toujours à l’œuvre. 

Les principes de l’échange sont à l’œuvre sans arrêt. Ils ne connaissent pas de hausse et d’effondrement comme dans la spéculation ou quand on réclame de l’argent sans rien fournir. Ou quand on fournit sans réclamer d’argent. 

Nous voyons autour de nous des exemples qui semblent violer ces principes. Mais c’est spasmodique et momentané. 

C’est quelquefois incroyable ce que les gens ou les gouvernements considèrent comme des services de valeur. Et ce qu’ils négligeront comme biens de valeurs est tout aussi incroyable. C’est pourquoi il nous faut utiliser les enquêtes — pour découvrir ce que les gens veulent et que vous pouvez fournir. À moins que ce point ne soit établi, vous allez vous retrouver bloqué en ce qui concerne l’échange. Vous pouvez deviner, mais tant que vous ne l’avez pas vraiment découvert, vous ne pouvez pas faire grand-chose à ce sujet. 

Une fois que vous avez trouvé la chose que les gens veulent et que vous pouvez fournir, il vous est possible de vous mettre à accroître la demande, à l’étendre ou à en augmenter la valeur en utilisant les relations publiques standard, la publicité et les techniques marchandes. 

L’essentiel, c’est de se rendre compte que l’ÉCHANGE est le problème de base. 

Alors, et alors seulement, peut-on se mettre à le résoudre. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 5 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD 

Il existe un effet très précis, souvent insoupçonné dissimulé dans une accumula­tion de travail en retard [en anglais, backlog]. Et il est d’une violence telle qu’il peut faire s’effondrer les stats d’une zone, alors que celle-ci semble travailler de façon frénétique. 

BACKLOG (Webster’s) : nom, déf. 3. Une accumulation croissante de tâches non exécutées ou de matériaux non traités. 

TRAVAIL PAS FAIT ET À MOITIÉ FAIT 

L’accumulation de travail en retard se produit pour diverses raisons. Mais les deux catégories principales sont 1) LE TRAVAIL PAS FAIT et 2) LE TRAVAIL À MOITIÉ FAIT. 

Le fait de ne pas remarquer qu’il existe une accumulation de travail en retard, le manque de supervision du personnel existant, les intentions autres du personnel, le manque de personnel pour s’occuper du volume habituel ou exceptionnel de travail, le manque de savoir-faire pour résoudre les situations, le manque de ressources et le sabotage pur et simple sont quelques-unes des raisons qui expliquent le travail PAS FAIT. 

Le travail à MOITIÉ FAIT est aussi mauvais que le travail PAS FAIT étant donné qu’il fragmente un secteur et en fait un sac de nœuds. Supposons que Detroit se mette à fabriquer des moitiés de voitures. Toutes leurs ressources seraient dévorées et rien pourtant ne serait réellement produit, bien que tout le monde paraisse frénétiquement occupé ; les soucis des cadres les amèneraient à un niveau de fièvre inconcevable à moins qu’on ne s’occupe du facteur « à moitié fait ». 

Mais les choses à moitié faites ne sont pas toujours aussi visibles que les demi­voitures. « Vous êtes-vous occupé de la poursuite en justice de “Bets et Cie” ? » « Oh oui ! » Mais la cause est perdue parce que les papiers de classement n’étaient qu’à moitié préparés et à moitié classés. 

Les mêmes raisons que celles qui sont énumérées ci-dessus pour les choses PAS FAITES s’appliquent aux choses à MOITIÉ FAITES. 

La raison de bien des échecs se trouve dans les choses PAS FAITES et les choses à MOITIÉ FAITES. 

Or, aucune accumulation de travail en retard ne reste jamais là tranquillement. Pour peu que quelque chose d’autre dépende de ce que les actions soient faites, il y aura pression ou menace d’une sorte ou d’une autre sur la zone d’accumulation de travail en retard. 

Ainsi, quand une activité commence à accumuler du travail en retard, ELLE ENGENDRE DU TRAVAIL SUPPLÉMENTAIRE SANS RAPPORT AV EC L A RÉDUCTION DE L A QUANTITÉ DU TRAVAIL EN RETARD. 

Exemple : Une compagnie d’assurances accumule du travail en retard sur les payements des sinistres. Des torrents de questions arrivent alors demandant pourquoi. La section des sinistres passe son temps à répondre aux questions au lieu de réduire le nombre des indemnités ? Le volume de travail double, triple, mais aucun sinistre n’est payé. 

ACCUMULER DU TRAVAIL EN RETARD MULTIPLIE IMMÉDIATEMENT LE TRAVAIL PAR DEUX, PAR L’AJOUT DES DEMANDES DE CHOSES À S’OCCUPER. 

Exemple : Un CF ne réussit pas à garder son classement à jour. Des demandes d’articles dans le CF amènent d’autres personnes à consumer tout le temps dont dispose le préposé au CF et mettent le CF à sac pour trouver les particules. 

UNE ACCUMUL ATION DE TRAVAIL EN RETARD PEUT S’ACCROÎTRE EN AJOUTANT UN DÉSORDRE QUI DÉTRUIT DES CHOSES DÉJÀ FAITES. 

Ainsi, une accumulation de travail en retard détruit le travail passé tout en cons­truisant du travail futur. 

Exemple : La section du personnel accumule du travail en retard dans ses dossiers, ce qui l’amène à accumuler du travail en retard pour ce qui est des nominations. Cela surcharge des zones. Les gens de ces zones commencent à s’abattre sur la section du personnel en masse, exigeant d’elle qu’elle fournisse du personnel. Elle est alors si occupée à écarter et repousser les gens qu’elle ne peut faire de nominations. Pourtant, elle est engagée dans une action frénétique. 

UNE ACCUMUL ATION DE TRAVAIL EN RETARD S’EMPÊCHE ELLE-MÊME DE SE RÉSOUDRE. 

Une org dans laquelle il y a plusieurs accumulations de travail en retard devient frénétique et puis tombe dans l’apathie. 

Le remède est de : 

1.


Obtenir des gens et faire des actions de MOBILISATION GÉNÉR ALE pour réduire les accumulations de travail en retard les plus importantes ; 

2.


Trouver le POURQUOI réel de l’accumulation de travail en retard et y remé­dier afin qu’un état de temps présent soit ensuite maintenu (cela requiert un programme suivi et fait); 

3. 

Donner une vérification au personnel sur le livre Les Problèmes du travail ; 

4.


Faire faire au staff le TR 0 sur leur zone de travail ; 

5.


Faire faire au staff « atteindre et se retirer » sur ses matériaux de travail ou de ses zones ; 

6. 

Faire une enquête sur les attitudes qui révèle les griefs et les raisons des choses non-faites et à moitié faites et les accumulations de travail en retard ; 

7.


En se fondant sur l’enquête, mener sans relâche une campagne pour remédier aux choses NON FAITES et à MOITIÉ FAITES ; 

8.


Être très sévère à l’avenir avec tout début d’une accumulation de travail en retard quelconque. 

Quand vous voyez un secteur ou une org dans l’apathie, sachez qu’elle est partie sur la route des choses non faites, à moitié faites et des accumulations de travail en retard et réglez cela. 

Quand vous voyez un secteur devenir frénétique, sachez que vous faites face à des choses non faites, à moitié faites et à des accumulations de travail en retard et résolvez cela vite avant qu’elle n’entre dans la condition bien pire de l’apathie. 

La production est la base du moral. 

Les choses non faites et à moitié faites donnent des accumulations de travail en retard. 

Les accumulations de travail en retard détruisent la possibilité de production future. 

Ainsi, vous savez que la situation de choses non faites et à moitié faites donnera 

des accumulations de travail en retard. 

Les accumulations de travail en retard empêcheront une résolution plus poussée. 

Ce sujet est le sujet qui accable les cadres. 

Derrière toute perturbation, il y aura des choses NON FAITES, à MOITIÉ 

FAITES et des ACCUMULATIONS DE TRAVAIL EN RETARD. 

Aussi, soyez très vigilants. 

La dynamite est une sucette à côté de ce sujet explosif. 

Ne dites pas que je ne vous l’ai pas dit. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAUX DU STAFF 

Nº 6 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

L’INTENTION DU CADRE 

L’intention du cadre joue un rôle majeur dans la réussite de la production d’une org ou d’une activité. 

Un cadre qui est en désaccord avec la politique administrative, en désaccord avec Flag ou avec le CLO, va trouver que sa zone ne produit pas bien, si tant est qu’elle produit. Les ordres contradictoires internes sévissent, personne ne cherche ni n’applique la politique administrative qui convient, et l’activité décline à partir de là. 

Le cadre qui est en conflit avec Flag, ou avec le CLO ou avec la politique administrative va également trouver son staff en conflit. Et de plus, ce staff sera aussi en conflit avec le cadre. 

Aucune réelle production ne résulte de cette accumulation. 

Le cycle fonctionne ainsi : 

Le cadre en conflit avec l’organe de direction supérieur émet des ordres contraires à la politique générale. Les membres du staff essayent d’accomplir l’action telle qu’elle est ordonnée, mais s’en trouvent incapables… puisqu’elle va à l’encontre de la politique administrative et donc, est contraire à la structure de l’organisation. Les membres du staff sèment la pagaille et se retrouvent dans la confusion, sans production, avec des ennuis d’éthique. 

Finalement, le cadre en arrive au point où il ne sera plus du tout capable d’obtenir que ses ordres soient exécutés — car le personnel a perdu confiance en lui — et c’en est fini du cadre. 

LA SOLUTION 

La solution pour sortir de là consiste pour le cadre à montrer lui-même un bon exemple à son staff, et à renforcer les ordres, la politique administrative et l’intention du commandement et de la direction supérieure. 

C’EST UNIQUEMENT DANS CE CAS QU’IL PEUT Y AVOIR UNE RÉELLE PRODUCTION. 

Il est de la responsabilité de chaque membre du staff de connaître la politique administrative de son chapeau et de l’appliquer. 

La politique administrative de LRH prime toujours sur tout Ordre de mission, Ordre de projet ou d’autres types de publications. 

Le membre du staff qui ne les suit pas ligne par ligne se prépare à passer un mauvais quart d’heure. 

En acceptant des ordres illégaux, un subordonné sait qu’il fait face à un effondrement potentiel de son poste ou de sa zone et finalement au déclin de l’org. 

RÈGLE 

Par conséquent, la règle suivante est établie : 

UN SUBORDONNÉ QUI A REÇU DES ORDRES ILLÉGAUX OU CONTRAIRES ET QUI LES SUIT AU LIEU DE SUIVRE LES LETTRES DE POLITIQUES ADMI­NISTRATIVES, LES DIRECTIVES ET LES PUBLICATIONS DE FLAG, ET QUI NE REFUSE PAS LES ORDRES ILLÉGAUX ET QUI NE RAPPORTE PAS L’AFFAIRE EST SUJET À UNE COMMISSION D’ENQUÊTE POUR AVOIR ACCEPTÉ DES ORDRES ILLÉGAUX. 

LES ORDRES LÉGAUX SE DÉFINISSENT COMME LES ORDRES CONNUS ET AUTORISÉS PAR FL AG PAR ÉCRIT, OU TELS QU’ON LES TROUV E DANS LA POLITIQUE ADMINISTRATIV E, LES DIRECTIV ES GÉNÉRALES, LES DIRECTIV ES DIV ISIONNAIRES ET LES PUBLICATIONS DE FL AG. 

SI CE N’EST PAS ÉCRIT ET V U PAR ÉCRIT, CE N’EST PAS V RAI. LES TR ANSMISSIONS V ERBALES DES ORDRES DONNÉS PAR FL AG NE SONT PAS ACCEPTABLES. 

TRANSMETTRE, ORDONNER OU EXÉCUTER UN ORDRE LÉGAL DE FAÇON À LE RENDRE IMPRATICABLE EST UNE INFRACTION PASSIBLE DE COMMISSION D’ENQUÊTE. 

Les membres du staff devraient montrer cette politique administrative à un cadre qui a émis un ordre illégal, ainsi que la publication autorisée de Flag afin de montrer pourquoi il est illégal. De cette façon, un membre du staff peut obtenir que l’ordre illégal soit changé et prévenir plus de perturbations. Tout refus de retirer un ordre prouvé comme étant illégal peut être rapporté par n’importe quel moyen disponible au communicateur de LRH, au représentant de Flag ou à Flag, avec copies des preuves. 

Le communicateur de LRH devrait être consulté si le conflit persiste. 

De plus, le communicateur de LRH doit annuler tout ordre illégal rencontré, qu’il soit oral ou écrit, et citer les HCO PL, directives générales et publications de Flag appropriées. 

IL A ÉTÉ DÉMONTRÉ DE MANIÈRE CONCLUANTE QUE LES ORGS QUI « NE SOUTIENNENT PAS TOTALEMENT » L’ORGANISATION MARITIME ET FLAG ONT DE MAUVAISES STATS ET QUE LE PUBLIC LES FUIT EN MASSE. 

LES ORGS QUI SONT AVEC NOUS — QUI COOPÈRENT ET SONT EN­THOUSIASTES À NOTRE ÉGARD — RÉUSSISSENT, ONT DE BONNES STATS ET LA POPULARITÉ DU PUBLIC. 

UNE COÏNCIDENCE NATURELLE QUI SE PRODUIT SPONTANÉMENT. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Avec l’assistance de LRH Comm Aide 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 7 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

DONNER DES CIBLES POUR LES STATISTIQUES ET LES QUOTAS DES DIVISIONS 

Selon l’HCO PL du 16 décembre 1965 II, LES STATISTIQUES DE L A DIV ISION DE L A DIRECTION INTERNATIONALE, une statistique est un nombre ou un montant comparé à un nombre ou un montant précédent concernant la même chose et s’applique à la quantité de travail effectué ou à sa valeur en argent. 

Dans une organisation de Scientologie, chaque division, chaque département, chaque poste a une statistique qui lui est attribuée et qui représente son travail ou sa production. Ainsi, dans une organisation de Scientologie, y a-t-il toujours un individu désigné comme responsable du travail ou de la production de chaque division, de chaque département et de chaque poste. 

On demande au membre du staff de rapporter chaque semaine la statistique de chacun des postes dont il est responsable. Pour faire cela, le membre du staff doit garder tous les jours un enregistrement de telles statistiques ; il est ainsi possible de comparer la statistique d’un jour donné avec la statistique de la veille, de prédire, par le calcul, la statistique projetée pour la semaine comparée à la statistique déjà rapportée pour la semaine précédente et de faire des actions qui conduisent à l’augmentation de la statistique journalière et en fin de compte à l’augmentation de la statistique hebdomadaire. 

On peut démontrer aisément que l’individu est directement responsable de sa capacité à influencer et augmenter de telles statistiques : si un chargé des inscriptions par correspondance passe la plupart de son temps à essuyer le café renversé sur les dossiers du CF [Central Files, section des dossiers centralisés] plutôt qu’à écrire de vraies lettres qui communiquent et suscitent des réponses pour des services, sa statistique tombera certainement. 

Avec l’apparition de l’HCO PL du 31 janvier 1972, n° 22 de la série sur les données, LE POURQUOI, C’EST DIEU, il ne reste à personne de raison justifiable pour laquelle il ne pourrait pas faire monter les statistiques. Par conséquent, la raison pour laquelle si peu de gens sont ramenés dans l’organisation pour avoir un entretien avec un chargé des inscriptions signifie exactement et uniquement que le chargé des inscriptions par correspondance ne produit rien. 

Un quota peut être défini comme une attribution de production. Ce serait le nombre que l’on attribue à tout ce qui doit être produit. Par exemple, on demande au directeur de l’entraînement un quota de 45 lettres à produire par jour ou de 225 lettres par semaine, ceci faisant partie de ses actions de promotion standard. 

Donner des cibles se définit comme établir l’action ou les actions qui devraient être entreprises afin d’arriver à un objectif désiré. Dans le cas du directeur de l’entraînement, ce serait aussi simple que d’obtenir du CF les 45 dossiers nécessaires, d’écrire le nombre de lettres demandées, de renvoyer les dossiers au CF et de décider de rester à son poste tous les jours jusqu’à ce que cela soit accompli, quoi qu’il arrive (ce qui s’appelle « garder son éthique EN PL ACE »). 

On peut donner des cibles à tout quota pour une augmentation quotidienne et hebdomadaire. Par exemple, le directeur de l’entraînement peut établir un quota de 5 lettres supplémentaires par jour en plus du nombre du jour précédent. Cela voudrait dire qu’il écrirait 45 lettres un jour, 50 lettres le lendemain, 55 lettres le surlendemain, et ainsi de suite. 

Dans les organisations qui réussissent le mieux, la pratique de fixer des quotas et des cibles est utilisée depuis quelque temps. 

L’officier de produit (ou en l’absence de l’officier de produit, le directeur général) établit avec les secrétaires de division quels quotas seront nécessaires pour les statistiques hebdomadaires des divisions afin de les faire augmenter par rapport à celles de la semaine précédente et COMMENT cela sera fait. Les secrétaires de divisions font de même avec leurs directeurs de départements, les directeurs avec les personnes responsables des sections et les personnes responsables des sections avec le personnel en dessous d’eux. 

Les quotas établis sont réels et sont toujours supérieurs à ceux de la semaine précédente, avec l’idée en tête de créer un graphe de statistiques qui monte de façon continuelle. Si cela est fait, les statistiques montent, l’organisation s’étend, et il y a davantage de personnel recruté, en apprentissage et formé pour leurs postes de façon à ce que davantage de production puisse se faire pour garder les statistiques en hausse. 

Les cibles qu’on donne aux actions nécessaires pour accomplir les quotas sont précises, conformes à la politique administrative et réalisables. En donnant les cibles, ne permettez pas à des généralités nébuleuses de survenir dans ce cycle car rien ne sera accompli et aucun quota ne sera atteint. 

Tous les membres du staff doivent remplir quotidiennement un graphique de leurs statistiques et un graphique cumulatif pour la semaine, tous deux sur la même feuille de graphique. Un graphique cumulatif signifie simplement que vous ajoutez la statistique d’un jour donné aux statistiques des jours précédents. Dans l’exemple du directeur de l’entraînement, il y aurait 45 lettres le lundi, 95 lettres le mardi (les 45 lettres du lundi additionnées aux 50 lettres du mardi) et ainsi de suite. Tous les jours, les personnes responsables vérifient ces graphes avec leurs subordonnés. À partir de ces graphes, il est facile de voir si les statistiques montent, si les quotas ont été faits, et si la statistique sera supérieure à celle de la semaine précédente. 

Par ce moyen, les cibles peuvent être débloquées, de nouvelles cibles peuvent être établies et de nouveaux quotas projetés ; ou l’on peut effectuer du chapeautage et davantage d’établissement, ou faire respecter l’éthique lorsque l’individu semble incapable de se conformer à la sienne (comme dans l’exemple du chargé des inscriptions par correspondance qui passe plus de temps à aller chercher du café à la cafétéria qu’à son poste). 

On peut établir une heure fixe à laquelle tous les jours, chaque membre du staff devrait tenir son graphe prêt pour l’inspection… 14 h serait sans doute le mieux car c’est l’heure établie pour commencer et terminer la semaine, depuis le jeudi d’une semaine jusqu’au jeudi de la semaine suivante. Les supérieurs peuvent ainsi faire facilement leur inspection sans être retardés par quelque membre du staff qui fait des calculs et affiche son graphe. 

Faites monter vos statistiques en fixant des quotas et des cibles pour la production qu’ils représentent. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 FÉVRIER 1972 
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Nº 8 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

LE TRIANGLE DU HAUT 

L’explication du symbole de la Scientologie, le S avec le double triangle devrait être plus largement connu. 

Et il devrait être très bien connu des cadres. 

Ce sont deux triangles, sur lesquels le S est apposé. 

Le S signifie tout simplement Scientologie, qui vient de « SCIO » (savoir au plein sens du terme). 

Le triangle du bas est le triangle d’A-R-C : ses sommets sont AFFINITÉ, RÉALITÉ et COMMUNICATION. Ce sont les trois éléments qui, combinés, donnent la COMPRÉHENSION. 

Le triangle supérieur est un outil vital pour tous les scientologues, mais s’applique particulièrement aux cadres. Il n’a pas été largement connu. 

C’est le triangle de K-R-C. Les points sont K pour KNOWLEDGE (savoir, connais­sance), R pour RESPONSIBILITY (responsabilité) et C pour CONTROL (contrôle). 

Il est difficile d’assumer la responsabilité de quelque chose ou de le contrôler si on n’en a pas une certaine CONNAISSANCE. 

C’est de la folie d’essayer de contrôler quelque chose ou même de connaître quelque chose sans RESPONSABILITÉ. 

Il est difficile de connaître quelque chose à fond ou d’en assumer la responsabilité si on ne le CONTRÔLE pas. On court le risque d’être submergé. 

Bien sûr, un être peut fuir l’existence (blower) et aller s’installer sur la face cachée de la Lune pour ne rien faire et ne plus penser à rien. Mais alors, il lui faudrait ne rien savoir, n’assumer la responsabilité de rien et ne rien contrôler. Il serait aussi malheureux et il serait littéralement mort pour lui-même comme pour tous les autres. Mais comme il est impossible de tuer un thétan, il est impossible de rester dans cet état et le chemin du retour peut être extrêmement pénible. 

Le moyen de se sortir d’un état de mort, d’apathie ou d’inaction est de CON-NAÎTRE quelque chose de l’état et de la situation où l’on se trouve, d’assumer la RESPONSABILITÉ de cet état et de cette situation et d’exercer sur soi suffisamment de CONTRÔLE pour mettre de l’ordre dans la situation elle-même et de la redresser. Ensuite, on doit SAVOIR pourquoi la situation s’est dégradée, en assumer la RESPONSABILITÉ et la CONTRÔLER suffisamment pour faire en sorte qu’elle se rapproche d’une scène idéale. 

EN AUGMENTANT SON SAVOIR sur toutes les dynamiques ; 

EN AUGMENTANT SON NIVEAU DE RESPONSABILITÉ sur toutes les dyna­miques ; 

EN AUGMENTANT LE CONTRÔLE QU’ON EXERCE sur toutes les dynamiques. 

En appliquant ce principe, on réussira généralement à sortir de n’importe quelle situation. 

Le maréchal Montgomery aurait dit que les qualités d’un chef sont « le savoir, la volonté, l’initiative et le courage ». Ces qualités sont supposées exister chez un homme. C’était un bon conseil, mais il ne présentait pas de moyen de s’en sortir, ni de voie vers une AMÉLIORATION des aptitudes. 

Le triangle de KRC se comporte comme le triangle d’ARC. Lorsqu’on élève l’un de ses sommets, on élève du même coup les deux autres. 

La plupart des thétans ont une opinion épouvantable de leurs aptitudes par rapport à ce qu’elles sont réellement. Très rares sont ceux qui ont foi en leurs capacités réelles. 

En relevant petit à petit chaque sommet du triangle de KRC, en ignorant les échecs et en consolidant les victoires, un être finira par découvrir sa puissance et son aptitude à maîtriser la vie. 

Le second triangle du symbole de la Scientologie mérite qu’on le connaisse. 

C’est lorsqu’on l’utilise en combinaison avec une ARC élevée qu’il donne les meilleurs résultats. Voilà pourquoi les deux triangles sont imbriqués l’un dans l’autre. 

Il est destiné à être utilisé de même que l’ensemble de la Scientologie. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

(Remarque : Pour avoir beaucoup plus d’informations sur ce sujet, obtenez et écoutez la bande de LRH intitulée « Les Zones de contrôle et la responsabilité des gouvernements » no 6001C03 SMC no 7, Congrès sur l’état de l’homme 1960. Cette bande se trouve aussi sur la feuille de contrôle du cours classe X. LRH) 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 9 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

L’ACHEMINEMENT 

Aussi étrange que cela paraisse, un devoir majeur d’un cadre est l’ACHEMINE-MENT. Ceci signifie indiquer les voies de communication sur lesquelles les personnes, les matériaux, les produits, les messages et les lettres circulent. Ou créer des voies de communication sur lesquelles de telles choses peuvent circuler et mettre des terminaux là pour les traiter ou les modifier. 

Un cadre qui n’achemine PAS et qui ne fait pas lui-même continuellement la police des lignes est bientôt noyé. Il perdra la maîtrise de son poste et de son activité, « se sentira submergé » et sera complètement surmené. De plus, l’unité tout entière sous lui et les unités autour tomberont en morceaux. 

La différence entre l’ordre et le chaos, c’est simplement l’existence de flux simples et directs organisés et de particules correctes. C’est le cadre qui contrôle cela. Ainsi, le fait qu’il ait du désordre (pas de contrôle des lignes ou des particules) ou de l’ordre (bon contrôle des lignes et des particules) repose entre ses mains. 

C’est TELLEMENT plus simple que cela en a l’air et c’est TELLEMENT facile de passer à côté que de nombreuses personnes à des postes de cadre cherchent partout « la réponse » à leurs problèmes, alors qu’elle se trouve sous leur nez, littéralement. 

Cela commence avec son propre meuble de bureau et son propre lieu de travail. C’est simple. Est-ce que l’on a une corbeille entrée ? Est-ce que l’on a une corbeille sortie ? Est-ce qu’on les utilise ? Est-ce qu’il y a un moyen pour que les choses entrent dans celle d’entrée et qu’elles sortent de celle de sortie ? 

Est-ce que l’on passe une partie de chaque journée à traiter TOUT le courrier en une seule fois ? 

Est-ce que le courrier est divisé par zones et par genres ? 

Vous dites : « C’est trop simple. C’est même stupide. Me voici, moi, un Cadre Important et vous posez des questions sur ces petits morceaux de papier… » 

Ces petits morceaux de papiers sont les éléments qui tiennent une personne informée et qui étendent son influence ! Et ils peuvent se transformer en un véritable blizzard et vous éjecter du poste ! 

Il y a de la puissance dans ces lignes. 

Alors elles doivent exister sous une forme ordonnée sinon la puissance va se retourner contre vous. 

Une personne génère souvent, sans le savoir, de mauvais maniements. Et si elle NE FAIT PAS la police de ses lignes, elle va submerger toute l’org. 

Un cadre perspicace peut remarquer du « mouvement accru » (inutile) à des kilomètres à la ronde. Le terme de jargon « dev-t » a été largement utilisé. 

Les morceaux de papier qui n’appartiennent pas à une personne sont renvoyés à leur point de départ. 

Des choses qui viennent d’un poste n’ont rien à voir avec celui-ci. 

Ce sont les deux éléments fondamentaux du dev-t : « pas la bonne ligne » et « pas la bonne origine ». 

Les subordonnés qui ne font pas de proposition complète de membre du staff (CSW) mais qui vous surchargent avec les problèmes qu’eux auraient dû résoudre, sont responsables des pires éléments de votre courrier. 

Donc, si vous ne connaissiez que ce qui précède — les corbeilles entrées et sorties et les manières de faire entrer et sortir le courrier, ce qui devrait vous arriver et ce que certains postes devraient envoyer — ET QUE VOUS FAISIEZ LA POLICE DE CELA, vous pourriez réduire aux trois quarts vos soucis de courrier. 

Travailler dans UNE ORG NON CHAPEAUTÉE, c’est travailler dans un asile de fous parce que personne ne sait ce dont il est censé s’occuper ni ce que les autres devraient faire. Ce n’est pas qu’ils paressent. Ils introduisent des tempêtes de sable sahariennes de dev-t. 

Une org non chapeautée est également une org paresseuse et renvoie tout à quelqu’un d’autre. 

Les personnes ne circuleront pas, les matériaux adéquats n’arriveront pas, l’argent ne pourra entrer ni sortir, la production est de la destruction et l’endroit devient désagréablement insolvable. 

Pour rapprocher une telle scène de l’idéal, une personne peut, au moins, commencer à faire la police sur son bureau et ses lignes tout proches. Puis, elle peut faire la police dans les lignes de son propre état-major et les nettoyer complètement. 

Il peut CHAPEAUTER ceux qui l’entourent : « Voici ce dont vous êtes censé vous occuper. Voici ce que vous FAITES. » 

Il peut même chapeauter à distance sur ses lignes de communication : « Ce message appartient aux fournitures. Envoyez-le aux fournitures, pas à moi. » 

« CSW s’il vous plaît » : « Cherchez comment ce problème devrait être résolu et proposez quelque chose. Ne déchargez pas les problèmes de votre poste sur mes bras » est le véritable sens de « CSW SVP ». 

Mais principalement et avant tout, faites en sorte que les gens de la zone soient CHAPEAUTÉS pour qu’ils sachent ce dont ils devraient s’occuper. 

Et, pour commencer, pour finir et pour toujours, faites la police des lignes. 

L’un des premiers devoirs d’un cadre est l’ACHEMINEMENT. 

Maintenant, est-ce que vous voyez d’où vient le « surmenage » ? 

Remarque : lisez les lettres de politique administrative sur le dev-t, Les Problèmes du travail et la série sur l’organisation, pour saisir toute l’étendue et le savoir-faire concernant l’ACHEMINEMENT. Mais le principal, c’est de le FAIRE. Faites-le avant de vous noyer. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA COMM CORRECTE 

Le dev-t (quantité de mouvement ajouté ou incorrect) détruit n’importe quelle véritable production dans une org, tout en donnant l’image d’une org frénétiquement affairée. 

La ruine de HCO a été de NE PAS CIRCONSCRIRE LE DEV-T. 

La CAUSE du DEV-T est L’ABSENCE DE CHAPEAUTAGE. 

Les gens qui ne savent pas ce qu’ils sont supposés faire ou produire acceptent des particules qui ne leur appartiennent pas, en émettent qui ne les concernent en rien et les envoient à des terminaux incorrects qui ne prennent pas la situation en main. 

En ne connaissant pas leurs chapeaux ni leurs postes, ils renvoient des choses qu’ils devraient traiter à d’autres gens qui ne s’en occupent pas non plus. L’org s’alourdit de travail pas fait, à moitié fait et en retard. 

Les gens qui devraient rapporter ce qu’ils savent n’envoient rien du tout, gardent sous le coude des urgences brûlantes sans s’en occuper. Et s’ils les passent à quelqu’un, comme ils ne connaissent pas l’organigramme, ils les envoient aux mauvais terminaux. Et s’ils les envoient au bon terminal, ceci est fait de telle manière que la chose ne peut pas être traitée par manque de maîtrise dans la comm. 

Ceci est valable pour n’importe quel type de particules : messages, lettres, personnes, argent, clients, matériaux, fournitures, n’importe quelle particule. 

Les problèmes sont amenés aux supérieurs au lieu de la proposition complète de membre du staff (CSW) (qui nécessite de proposer une solution). 

DEV-T signifie DES MEMBRES DU STAFF NON CHAPEAUTÉS, NON FORMÉS, QUI VIOLENT LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE. 

Ceci signifie des tonnes de surmenage et peu de production ou de revenu. 

LE DEV-T ET L’ABSENCE DE CHAPEAUTAGE SIGNIFIENT QUE LA PER­SONNE QUI EST À LA TÊTE D’UN DÉPARTEMENT, D’UNE DIVISION OU DE L’ORG DOIT TOUT FAIRE EN SOLO. 

Il ne s’agit plus d’une org, il s’agit d’une meute. 

La première action d’un cadre ou de n’importe quel terminal est d’exiger UNE COMM CORRECTE. 

Dans ses éléments fondamentaux, ceci signifie : 

1.


Que le membre du staff émet des choses qui s’appliquent à ou qui sont du ressort de SON PROPRE POSTE (origine correcte) ; 

2.


Que le message est envoyé au bon terminal qui s’occupe de ça (ligne correcte) ; 

3.


Que si un poste est censé envoyer quelque chose, il le fait (il communique) ; 

4.


Que si l’on se heurte à un problème, celui-ci poursuit son chemin UNIQUE­MENT accompagné d’une solution complète (proposition complète de membre du staff ou CSW) ; 

5.


Qu’on ne doit PAS accepter une comm qui n’a rien à voir avec le travail du poste de celui qui l’envoie (on fait respecter l’origine correcte) ; 

6.


Qu’on n’accepte PAS une comm qui ne nous appartient pas (on fait respecter la ligne correcte) ; 

7.


Qu’on insiste sur le fait qu’un poste devrait émettre ou accomplir les tâches ou fournir le produit ou le service de ce poste (on fait respecter l’action correcte) ; 

8.


Qu’on n’accepte jamais un problème à moins que ce dernier ne soit accompagné d’une proposition de solution intelligente, par celui qui l’a émis (respect du CSW) ; 

9.


Qu’on demande des noms et des situations spécifiques, pas des généralités (comm non suppressive) ; 

10.


Qu’on demande tous les détails, pas des moitiés de rapports ou de vagues généralités (comm non suppressive) ; 

11.


Qu’on demande qu’une comm soit transmise sous une forme correcte (message correct ou complet) ; 

12.


Qu’on possède un endroit où recevoir la comm (corbeille entrée ou endroit dans une org) ; 

13. 

Qu’on doit avoir un endroit pour déposer la comm afin qu’elle soit livrée (corbeille sortie ou centre de comm) ; 

14. 

Qu’on doit avoir des lignes et des voies standard pour la circulation des particules (système ou lignes de comm) ; 

15.


Qu’on réclame l’utilisation du système : 1 avertissement, 1 cramming d’admin, 1 réentraînement en tant qu’expéditeur ou dans la section du domaine pour revoir les bases, dans le cas d’infractions fréquentes ; 

16.


Qu’on réclame des gens CHAPEAUTÉS et exécutant les tâches de leur poste ! 

17. 

Qu’on réclame un organigramme à jour et des membres du staff qui s’y exercent ; 

18.


Qu’on n’attend JAMAIS que la chose soit PÉRIMÉE. On s’en occupe au moment attendu ; 

19. 

Qu’on ne devient PAS faible d’esprit, ni raisonnable, ou qu’on ne trouve pas d’exceptions. IL N’EXISTE AUCUN SUBSTITUT À UNE COMM CORRECTE ET À DES LIGNES CORRECTES. 

ASILE DE FOUS 

Une org qui n’a pas de discipline concernant la comm est un asile de fous. Elle reviendra cher. Elle produira peu. Elle essayera de fournir des produits-overts. 

Et elle fera tourner tous ses cadres en bourrique. 

Le résultat immédiat sera cette conclusion de la part des cadres : « Ces sacrés idiots sont en train de nous liquider ! » « L’endroit est plein de personnes suppressives. » « Ces types sont des bons à rien ! » Et « Commencez à tirer. » 

Une éthique dure et des délestages s’ensuivent. Ils sont presque toujours le résultat d’une org entière qui est devenue cinglée en raison du dev-t. 

Des accidents se produisent. Des gens tombent malades. 

Et l’endroit se démantèle. 

REMÈDE 

Le seul remède connu est la FORMATION et le CHAPEAUTAGE. 

Pendant des années, nous avons sous-estimé le nombre de personnes nécessaires pour former et chapeauter les membres du staff. La civilisation entière a des problèmes parce qu’elle ne sait même pas ce qu’est le chapeautage et qu’elle ignore encore plus le fait qu’il fallait quelqu’un pour le faire. 

N’importe quel échec du HCO a été causé par sa propre noyade dans le dev-t, allant jusqu’à le générer à la fin, parce qu’il ne possédait jamais assez de personnes qui se consacraient à la formation et au chapeautage pour mettre en place les lignes de l’org et les lignes de comm. 

Le HCO peut faire son travail, libéré de tout le fardeau du chapeautage. 

La solution est l’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT. 

Cette personne agit dans une division, pas sous son secrétaire, mais sous un officier supérieur d’établissement. 

Il accomplit les fonctions des départements de HCO pour cette division. 

Dans une petite org, cela demande un officier d’établissement entraîné pour les divisions 7, 1 et 2 et un autre pour les divisions 3, 4, 5 et 6. 

Dans une org plus grande, il y a une personne responsable de tous les officiers d’établissement et un officier d’établissement dans chaque division. 

Au fur et à mesure que l’org prend de l’expansion, les plus grosses divisions ont des assistants de l’officier d’établissement de la division. 

Ils n’établissent pas pour se sauver ensuite. Ils établissent et maintiennent le staff de la division, les chapeaux du personnel, les postes, les lignes, le matériel et les fournitures. 

Leur premier travail est de faire en sorte que les membres du staff soient à leur poste en train de produire quelque chose, et la tâche suivante est D’ÉLIMINER LE DEV-T DE CETTE ORG. 

RÉSUMÉ 

Les vagues de prospérité et les dépressions des orgs, leurs réussites et leurs effon­drements sont marquées par : 

COMM CORRECTE : SUCCÈS DEV-T : ÉCHEC. 

La cause sous-jacente est l’absence de chapeautage. 

Donc, avec le dev-t, nous avons affaire à un symptôme. Comme pour toute maladie, il contamine rapidement le corps de l’org et compromet sa santé. 

Le dev-t est la marque de membres du staff non formés, non chapeautés. Il montre qu’ils ne remplissent pas les fonctions de leurs postes, peu importe combien ils sont affairés ou épuisés. 

Et, chose la plus importante à savoir pour un cadre : c’est rarement le fait de malveillance. Il s’agit juste de confusion. Même les nouvelles personnes ou les nouveaux cadres qui arrivent dans une telle zone pleins d’enthousiasme et gonflés à bloc vont s’effondrer, en raison des faramineux mouvements improductifs d’une telle org. 

Le moral sera mauvais parce que la PRODUCTION EST LA BASE DU MORAL et qui peut produire au milieu de tout ce bruit ??? 

L’endroit va sombrer dans l’apathie et la fatigue parce que l’on est frappé toute la journée par des COMMS SUR UNE LIGNE INCORRECTE, D’ORIGINE INCORRECTE. 

La solution des cadres est de CHAPEAUTER, CHAPEAUTER, CHAPEAUTER ; et d’obtenir de l’aide pour chapeauter, chapeauter, chapeauter ; de mettre l’organigramme sur le mur et que l’on s’y EXERCE, EXERCE, s’y SOIT EXERCÉ. Exigez, exigez, exigez les produits du poste que la personne tient et uniquement ces produits-là. Et faites la police sur ses lignes ses lignes et éliminez, éliminez, éliminez le dev-t dans sa propre zone et ne commettez jamais, jamais, jamais de bourdes de dev-t vous-même ; et AYEZ ET INSISTEZ TOUJOUR S, TOUJOURS, TOUJOUR S POUR AVOIR UNE COMM CORRECTE. 

La solution est de faire ce que vous pouvez et tout ce que vous pouvez pour chapeauter et réduire le dev-t, et de hurler pour qu’un officier d’établissement sauve l’org. 

L A COMM CORRECTE EST LE SYMPTÔME D’UNE ORG SAINE ET QUI PRODUIT ET DE CADRES ET DE MEMBRES DU STAFF DE VALEUR. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er AVRIL 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 12 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

CRÉER UN CADRE 

LIGNES DE FLUX 

Si un cadre a des lignes de flux incorrectes, il ne sera JAMAIS un officier de pro­duit mais seulement un préposé à la comm. 

Pour quelque mauvaise raison, les cadres se mettent sur toutes les lignes de comm de leur zone. Il y a probablement un pourquoi individuel pour chacun. Mais le fait demeure qu’ils le font ! 

Et ils cessent rapidement d’être utiles à qui que ce soit. Bien qu’ils « travaillent » comme des fous ! 

En gros, ils ont confondu une ligne de comm avec une ligne de commandement. Ce sont deux choses différentes. Une ligne de comm est la ligne sur laquelle les particu­les circulent, elle est horizontale. Une ligne de commandement est une ligne sur laquelle l’autorité circule. Elle est verticale. 

Voici l’exemple d’une secrétaire de division qui ne peut rien accomplir bien qu’elle transpire sang et eau à son « travail ». 

  Secrétaire agit comme point de relais des messages 

Incorrect 

Une secrétaire de division de cette sorte a même agi comme point de relais sur tout le va-et-vient de PERSONNES. En bref, une simple réceptionniste de division. 

Pas de produit. Rien ne se passe et ce, à grands frais. 

Voici un autre exemple. Correct celui-là. 

Secrétaire de div. agit comme officier de produit 

Correct 

C’est ce qu’on appelle flux horizontal. 

C’est un système de flux rapide. 

Les terminaux hors du département s’adressent directement aux terminaux cor­rects de chaque département. Et obtiennent ainsi une réponse. 

Nous avons maintenant un secrétaire de division qui est un OFFICIER DE PRO­DUIT et dont la tâche est de faire en sorte que chaque département, section et unité produise ce qu’il est censé produire. 

MAUVAIS ACHEMINEMENT 

Tant qu’une ligne de commandement est confondue avec une ligne de comm, une org ne produira pas grand-chose sauf de la paperasserie. 

Il est vital qu’un cadre se tienne au courant. 

Mais il y a un hic : la ligne de message ne le tient PAS informé. Elle ne fait qu’absorber son temps et son énergie. 

Les données ne sont pas dans ces messages. 

Les données que désire un cadre sont dans les STATISTIQUES, les RAPPORTS et les briefings. 

Les statistiques sont affichées et sont tenues à jour pour que quiconque les voit, particulièrement le cadre, mais pas uniquement lui. Elles doivent PRÉCISÉMENT refléter la production, la quantité, la qualité et la viabilité. 

Les rapports sont des résumés traitant de zones, de gens, de situations ou de conditions. 

L’enchaînement est a) la statistique s’élève anormalement, b) une inspection ou des rapports sont requis de façon à évaluer et à renforcer la hausse. 

Ou a) la statistique plonge un peu et b) une inspection ou des rapports sont nécessaires pour évaluer et corriger la baisse. 

Par conséquent, un cadre ne s’occupe PAS des messages ou des gens sur les lignes d’entrée et de sortie de la division, mais des faits concernant la production de cette division dans chaque section. 

Un cadre s’assure qu’il a des lignes de comm, c’est exact. Mais celles-ci servent à lui garantir que les stats sont rassemblées et affichées, que les rapports puissent être récla­més ou reçus et qu’il puisse recevoir ou émettre des ordres concernant ces situations. 

C’est tout ce dont un cadre s’occupe en matière de message. 

INSPECTIONS 

Que ce soit en personne ou par l’intermédiaire d’un représentant, un cadre INS­PECTE continuellement. Ses principales fonctions sont : L’OBSERVATION, LES ÉVALUATIONS (y compris s’occuper des ordres) et L A SUPERV ISION. Tout cela se ramène à la production de ce que la division est censée produire. Non pas à la correction de ses messages. Un bon cadre est en train d’obtenir de la production de tous côtés. Il nomme un produit, le veut, l’obtient, obtient qu’il soit voulu, obtient quelque chose en échange. 

Et il ne peut trouver ce qui bloque sans une évaluation. Et il ne peut évaluer sans avoir une idée des stats, sans obtenir des rapports ni faire des inspections. 

Sinon, il ne saura pas quel ordre donner de façon à SUPERVISER. Et une fois encore, il supervise sur la base du produit qu’il nomme, veut, obtient, fait vouloir et pour lequel il obtient l’échange. 

LA SCÈNE 

Voici la scène d’un cadre. 

S’il fait autre chose, il ne sera qu’un raté. 

La scène est une SCÈNE DE PRODUCTION active où le cadre obtient ce qui est demandé et travaille sur ce qui sera ensuite demandé. 

CAPACITÉ 

Un vrai cadre peut travailler. 

Un cadre fonceur peut faire tout travail qu’il fait faire sous lui mieux que quicon­que travaillant pour lui ou sous lui. 

On ne peut ni le faire marcher ni lui mentir. 

Il sait. 

Et dès qu’une stat chancèle, il regarde activement à l’endroit exact. Et évalue en connaissance de cause d’après les rapports. Et obtient le POURQUOI exact. Et émet les ordres exacts. Et s’assure qu’ils sont exécutés. Et sait que c’est fait correctement parce qu’il sait que ça peut l’être et comment le faire. 

Eh bien, c’est une scène idéale pour un cadre. 

Mais tout cadre peut s’élever à ce niveau. 

S’il travaille un peu à un poste inférieur chaque jour, « met la main à la pâte » comme on dit, et maîtrise ce savoir-faire, il connaîtra bientôt la zone tout entière. S’il prévoit de faire cela de 14 h à 15 h ou à une période similaire quotidienne, il les connaîtra bientôt tous. Et aussi, s’il étudie tard le soir pour rattraper son retard. 

Et il sait qu’il doit surveiller les stats et puis obtenir ou faire rapidement des observations, de façon à pouvoir vite évaluer et trouver les véritables pourquoi, met­tre en place la correction et mener la tâche à bien par la supervision. 

C’est la scène idéale pour le cadre lui-même quand il est la tête de la société tout entière ou d’une petite partie. 

S’il ne peut pas le faire, il se cachera très probablement derrière un poste de relais de messages et donnera l’impression d’être occupé alors que toute l’activité, laissée sans surveillance, s’effondrera. 

Un cadre a bien entendu sa propre admin à faire, mais il n’y passe pas des heures ni ne considère que c’est son travail car ça ne l’est certainement pas. Il passe tout au plus une heure par jour à s’occuper des messages, à moins bien sûr que dans ces der­niers, le dev-t ne soit pas contrôlé. 

La plupart de ses évaluations ne sont pas écrites. Lorsque cela concerne un poste où la personne est débordée, on ne les envoie pas « pour être approuvées ». Elles sont effectuées par une enquête sur place et on s’en occupe de façon concrète et non verbale. 

Un bureau est utilisé a) pour concevoir des plans, b) pour combler le retard de la corbeille entrée, c) interroger quelqu’un, d) écrire les ordres. Les deux tiers de son temps sont consacrés à la production. Même s’il se trouve à mille kilomètres de là, il consacre quand même un tiers de son temps seulement aux messages. 

Un cadre doit être capable de produire de vrais produits et d’obtenir une produc­tion. Cette phrase définit même un Esto dont le produit a à voir avec une personne ou une chose établie. 

Chaque département, chaque division, chaque org, chaque zone réagit de la même manière, c’est-à-dire favorablement, à une telle compétence. 

ANALYSE 

Pour obtenir cette scène idéale avec un cadre, on peut rechercher le POURQUOI de son incapacité, en lui faisant étudier cette HCO PL, puis découvrir POURQUOI il ne peut pas vraiment le faire et enfin augmenter sa capacité, en établissant un pro­gramme sur mesure pour remédier au manque de savoir-faire ainsi que par d’autres actions, jusqu’à ce que ce soit un fonceur. 

Si vous êtes chanceux, vous commencerez avec un fonceur. Mais seules les stats et leur véracité vous le diront ! 

Action d’Esto : Pouvez-vous faire ce qui précède et toutes ces choses ? Si la réponse est non ou est incertaine ou si le cadre ne les accomplit pas, recherchez le pourquoi et remédiez-y. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES CADRES 

IMPORTANT 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

L’ÉTHIQUE ET LES CADRES 

Toute personne qui tient un poste d’encadrement (tête de département ou au-dessus) est considérée comme un CADRE. 

Il est ressorti d’une évaluation que la faille dans de nombreuses orgs est le fait que les cadres échouent à porter leur chapeau d’éthique et de justice. 

On a découvert que, sous les pourquoi administratifs, il y a aussi habituellement une situation d’éthique qui, non résolue, empêche le pourquoi administratif de fonctionner ou de faire monter les stats. 

Dans un secteur qui est downstat, un cadre a le devoir de faire une enquête, de découvrir toute situation out-éthique et de faire en sorte qu’elle soit corrigée. 

L’éthique est quelque chose de personnel par rapport à un groupe. Les gens qui ne sont pas éthiques sont ceux qui n’ont pas l’éthique en place chez eux-mêmes personnellement. 

Le cadre a la responsabilité de s’assurer que les gens qui se trouvent sous son autorité et dans son secteur mettent leur éthique personnelle en place et la maintiennent. 

On devrait rechercher toute malhonnêteté, faux rapports, une vie personnelle non éthique, et corriger tout cela en usant de persuasion. 

Quand un cadre voit de telles choses, il doit faire tout ce qui est en son pouvoir pour amener la personne à mettre son éthique personnelle en place. 

Quand un secteur est downstat, le cadre doit tout de suite soupçonner une situation out-éthique chez un ou plusieurs membres du personnel, il doit faire une enquête et persuader la personne d’être plus honnête et plus éthique et de corriger la condition out-éthique qui a été découverte. 

Si cela ne se corrige pas et si la personne ou le secteur restent downstat, le cadre doit déclarer la personne ou la zone en danger et appliquer l’HCO PL du 9 avril 1972R, LE MANIEMENT CORRECT DE LA CONDITION DE DANGER. 

Si après cela, la situation ne se corrige pas, elle devient pleinement une affaire de justice de groupe, avec cours d’éthique et commissions d’enquête. Les personnes dont l’éthique a persisté à ne pas être en place doivent être remplacées. 

Les supérieurs d’un cadre sont tenus de mettre cette lettre de politique adminis­trative en vigueur et de s’en servir avec n’importe quel cadre dont l’éthique personnelle n’est pas en place et qui omet de l’appliquer. On constatera que ceux qui n’appliquent pas cette lettre de politique administrative sont eux-mêmes impliqués dans certaines malhonnêtetés ou situations out-éthiques. 

IL EST V ITAL QU’UNE ORGANISATION SOIT ÉTHIQUE POUR QU’ELLE SOIT FORTE ET EFFICACE. 

L A ZONE OÙ UNE CONDUITE ÉTHIQUE IMPORTE LE PLUS DANS UNE ORGANISATION EST À L A TÊTE OU PRÈS DE LA TÊTE. 

Un manquement à l’éthique, au sommet ou juste en dessous, peut détruire une organisation et la rendre downstat. 

Il en existe de nombreux exemples dans l’histoire. 

PAR CONSÉQUENT, L A RÈGLE EST QU’UN CADRE DOIT MAINTENIR L’ÉTHIQUE SUR LUI-MÊME ET SUR CEUX EN DESSOUS DE LUI, OU BIEN FAIRE L’OBJET DE MESURES DISCIPLINAIRES OU D’UNE COMMISSION D’ENQUÊTE, ET ÊTRE ENLEVÉ DE TOUTE POSITION D’AUTORITÉ, ET QUELQU’UN QUI EST LUI-MÊME ÉTHIQUE ET CAPABLE DE MAINTENIR EN PL ACE L’ÉTHIQUE DE CEUX QUI SONT SOUS SES ORDRES DOIT ÊTRE TROUVÉ. 

Dans un tel cas, le chef d’accusation pour un cadre ou un membre du staff est : MANQUEMENT AU MAINTIEN OU AU FAIT DE MONTRER DES STANDARDS D’ÉTHIQUE ÉLEVÉS. 

De telles infractions sont composées de : 

1. 

MALHONNÊTETÉ ; 

2.


L’emploi de fausses déclarations pour dissimuler une situation ; 

3.


Donner d’une situation une description différente de la réalité pour dissi­muler des crimes et échapper aux mesures disciplinaires ; 

4. 

Liaisons et pratiques irrégulières de 2D ; 

5.


Dépendance envers l’alcool ou la drogue ; 

6.


Encourager l’out-éthique ; 

7.


Fermer les yeux sur une situation out-éthique chez soi ou chez d’autres, ou ne pas la résoudre avec efficacité, quand on est un responsable, un officier ou un cadre. 

Les gens qui ont des retenues d’out-éthique sont incapables de voir. Cela est prouvé par le brillant retour de perception de l’environnement chez les gens qui sont audités efficacement et longuement sur de tels procédés. 

Ces gens cherchent également à placer là un faux environnement, et ils perçoivent vraiment un faux environnement. 

Les gens dont le niveau d’éthique est bas vont enturbuler un groupe et le mettre dans tous ses états, étant donné qu’ils cherchent à justifier leurs actes néfastes contre le groupe. Et cela mène à davantage d’actes néfastes. 

Les gens out-éthique se retrouvent rapidement en trahison par rapport au groupe. 

Une personne dont l’éthique a fait défaut pendant une longue période se retrouve « hors-valence ». Elle n’est « pas elle-même ». 

Seuls ceux qui sont HONNÊTES avec eux-mêmes et avec les autres parviennent au bonheur. 

Un groupe ne prospère que lorsque chacun de ses membres a son éthique personnelle en place. 

Même une personne PTS (une source potentielle d’ennuis) a dû se comporter de façon out-éthique envers la personne suppressive à laquelle elle est liée pour être devenue PTS en premier lieu. 

Les gens physiquement malades sont PTS et sont out-éthiques à l’égard de la personne ou de la chose dont ils sont PTS ! 

Par conséquent, pour qu’un groupe soit heureux et se porte bien, pour qu’il prospère et qu’il dure, il faut que chacun de ses membres ait son éthique personnelle en place. 

Il revient au cadre ou à l’officier de veiller à ce qu’il en soit ainsi et de FAIRE les actions nécessaires pour que cela se concrétise et que le groupe devienne un groupe éthique. 

ÉTAPES EFFECTUÉES PAR UN CADRE OU UN OFFICIER POUR METTRE L’ÉTHIQUE EN PLACE SUR UN MEMBRE DU STAFF 

ÉTAPE I 

Informez-le personnellement qu’il est dans une condition de danger à cause d’actions ou d’omissions, à cause de statistiques en baisse, de faux rapports, d’absences, de 2D ou quelles que soient les circonstances. 

Il se trouve en fait EN Danger parce que tôt ou tard, quelqu’un va agir pour le descendre. 

Il se peut qu’il se trouve déjà dans quelque autre assignation de condition. 

Mais cela est entre vous et lui. 

IL EST EN DANGER, PARCE QU’IL VOUS FAUT LE COURT-CIRCUITER POUR METTRE SON ÉTHIQUE EN PL ACE, CHOSE QU’IL DEVR AIT FAIRE LUI-MÊME. 

S’il coopère, qu’il termine ce rundown et que ça se finit bien, vous l’aiderez. 

S’il ne coopère pas, il vous faudra recourir aux procédures de justice de groupe. 

C’est là sa chance de mettre l’éthique en place sur lui-même, avec votre aide, 

avant qu’il ne s’écroule vraiment. Lorsqu’il accepte ce fait, l’étape 1 est faite. Passez à l’étape 2. 

ÉTAPE 2 

On met l’éthique en place chez la personne au moyen de définitions. 

FAITES EN SORTE QUE LES DÉFINITIONS SOIENT PLEINEMENT COMPRISES. 

La personne dont on s’occupe doit recevoir une méthode 4 de clarification de mots sur tous les mots suivants, ainsi que les mots dans leurs définitions. 

« ÉTHIQUE : L’étude de la nature générale de la morale (Morale : [nom] les principes de la bonne et de la mauvaise conduite) et des choix moraux spécifiques que doit faire l’individu dans sa relation avec les autres. » 

« Les règles ou les normes qui gouvernent la conduite des membres d’une pro­fession. » 

« JUSTICE : 1) Droiture morale ; équité. 2) Honneur, justesse. 3) Raison. 4) Juste traitement : récompense ou traitement dû. 5) L’administration et la procédure de la loi. » 

« FAUX : Contraire aux faits ou à la vérité ; sans fondement ; incorrect. Dénué de sens ou de sincérité ; trompeur. Ne tenant pas sa parole ; fourbe. Qui ressemble et qui est identifié à une entité similaire ou apparentée. » 

« MALHONNÊTE : Disposé à mentir, à tricher, à escroquer ou à tromper. » 

« PRÉTEXTE : Une fausse raison ou une excuse ; une simple apparence sans réalité. » 

« TRAHIR : Être déloyal ou sans foi à l’égard de. » 

« OUT-ÉTHIQUE : Une action ou une situation dans laquelle un individu est impliqué et qui est contraire aux idéaux et aux meilleurs intérêts de son groupe. Un acte ou une situation ou une relation qui va à l’encontre des normes éthiques, des codes ou des idéaux du groupe ou d’autres membres du groupe. Un acte omis ou commis par un individu, acte qui pourrait réduire ou qui a réduit l’efficacité générale d’un groupe ou de ses autres membres. Un acte omis ou commis, qui empêche le bien-être général d’un groupe ou l’empêche d’atteindre ses buts. » 

Ne passez pas à l’étape 3, tant que tous les mots ci-dessus n’ont pas été clarifiés en méthode 4 de clarification de mots. 

ÉTAPE 3 

Demandez à la personne dans quelle situation out-éthique elle est impliquée. 

Il se peut que la personne passe un certain temps à y réfléchir, ou il se peut qu’elle la refoule, et qu’elle ait peur de la dire par crainte des conséquences. Rassurez-la sur le fait que vous essayez simplement de l’aider. 

Peut-être l’avait-elle mentionnée au cours d’une séance, mais elle ne l’a pas étiquetée en tant qu’out-éthique. Encouragez-la doucement à aller jusqu’au bout. 

Si son comportement et ses actions sont médiocres ou downstat, elle sera capable de trouver à coup sûr une situation personnelle out-éthique. 

Il arrive parfois que la personne soit secrètement PTS et qu’elle soit en relation avec une chose, une personne ou un groupe antagonistes ou suppressifs. Dans un tel cas, elle va faire des montagnes russes, en tant que cas ou à son poste, ou bien elle aura des accidents, ou sera fréquemment malade. (Voir la tech PTS pour des références sur le sujet et pour une résolution future de la situation, l’HCO PL du 9 avril 1972R, LE MANIEMENT CORRECT DE L A CONDITION DE DANGER, mais continuez l’action en suivant ces étapes.) 

Parfois, la personne se contente de faire du PR (elle se vante et refuse de se mettre à table). Dans ce cas, il faut une séance d’audition. 

Si la personne se met à faire de l’auto-listing, faites-la auditer d’après l’HCOB du 20 avril 1972 II, n° 78 de la série du C/ S, L A CORRECTION DES ERREURS DE PRODUIT, DE BUT, DE POURQUOI ET DE CL ARIFICATION DE MOTS, qui donne la procédure pour la séance d’audition. Une personne peut se retrouver dans tous ses états à cause d’un item incorrect. C’est facile à réparer mais il faut le réparer si cela se produit. 

En utilisant la communication réciproque ou par n’importe quel moyen ou réparation, menez cette étape 3 jusqu’à une situation out-éthique bien définie, clairement formulée. Si un contretemps vous empêche de terminer sur-le-champ, n’oubliez pas de continuer plus tard. Si c’est effectué correctement, de bons indicateurs seront présents. 

ÉTAPE 4 

Amener la personne à trouver en quoi la situation out-éthique dans laquelle elle se trouve constituerait une trahison par rapport au groupe ou la rendrait déloyale par rapport au groupe ou aux idéaux du groupe. 

Ne la culpabilisez pas. Contentez-vous de l’aider à voir cela par elle-même. 

La personne est désormais prête à appliquer la FORMULE DE DANGER DE PREMIÈRE DYNAMIQUE à elle-même. 

Donnez-lui cette formule et expliquez-la-lui. 

FORMULE DE PREMIÈRE DYNAMIQUE 

La formule est convertie pour la première dynamique à : 

1re 1 :
Laissez tomber vos habitudes ou vos actions coutumières ; 

1re 2 :
Réglez la situation et tout danger qu’elle comporte ; 

1re 3 :
Assignez-vous une condition de Danger ; 

1re 4 :
Mettez votre éthique personnelle en place en découvrant, dans ce que vous faites, ce qui est out-éthique, et usez d’autodiscipline pour le rectifier, et devenir honnête et droit ; 

1re 5 :
Réorganisez votre vie de façon à ce que cette situation dangereuse ne vous arrive pas continuellement ; 

1re 6 :
Formulez et adoptez une politique ferme qui permettra dorénavant de détecter la même situation et qui l’empêchera de se reproduire continuel­lement. 

Maintenant, en général, la personne est déjà impliquée dans une autre situation de groupe, comme des statistiques basses, ou des produits-overts, ou une mauvaise apparence ou des conditions basses, des cours d’éthique, des commissions d’enquête pour une chose ou une autre. 

Peu importe dans quelle autre condition elle se trouvait. En ce qui vous concerne, elle est en Danger. 

Par conséquent, les points 1re 1 et 1re 2 ci-dessus s’appliquent à la situation de groupe dans laquelle elle se trouve. 

Elle doit s’assigner elle-même une condition de danger, étant donné qu’elle reconnaît maintenant qu’elle s’est elle-même mise en danger. 

Le point 1re 4 a été commencé par ce rundown. 

C’est à elle d’achever le point 1re 4 en appliquant les données des étapes 2 et 3. Elle doit faire preuve d’autodiscipline pour corriger sa propre situation out-éthique et en faire quelque chose d’honnête et de droit, pour elle-même et pour le groupe. 

Le point 1re 5 va de soi. Si elle ne le fait pas, elle va simplement s’écrouler de nouveau. 

Une fois qu’elle a résolu tout cela et qu’elle l’a DÉMONTRÉ DANS L A VIE, elle a terminé le rundown de danger personnel. 

Elle peut alors s’assigner Urgence et suivre la formule d’Urgence (HCO PL du 23 septembre 1967, LA FORMULE POUR UN NOUVEAU POSTE, LES FORMULES DES CONDITIONS, volume 0 de l’OEC, « Urgence »). 

ÉTAPE 6 

Passez la personne en revue, ses statistiques, son apparence et sa vie personnelle. 

Assurez-vous que les étapes ci-dessus et l’out-éthique découverte étaient bien tout, que l’on n’a pas découvert d’item incorrect, que la personne n’est pas PTS. 

Remédiez à ce que vous trouvez. Mais si vous découvrez que la personne ne s’est pas améliorée et qu’elle a tout envoyé promener, vous devez maintenant prendre le point de vue du groupe et administrer la justice du groupe. 

À ce moment-là, vous cessez de protéger la personne, parce qu’elle a eu sa chance et que, apparemment, elle fait partie de ces gens qui dépendent des autres pour maintenir leur éthique en place et qui sont incapables de le faire par eux-mêmes. Donc dès lors, usez des procédures de justice du groupe. 

Si la personne a réussi et qu’elle ne s’est pas cassé la figure et qu’elle est en train de remonter, QUE C’EST PROUVÉ PAR DES STATS HONNÊTES ET LA CONDITION DE SON POSTE, vous avez remporté une belle victoire et les choses iront beaucoup, beaucoup mieux. 

Et ça, c’est une victoire pour tout le monde. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ÉTHIQUE 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 12 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE PERSONNEL PTS ET LES FINANCES 

PTS veut dire Potential Trouble Source (source potentielle d’ennuis). Il s’agit d’une personne qui est en relation avec une personne suppressive, un groupe sup­pressif ou une chose suppressive. (Si vous voulez des informations complètes sur la situation PTS, voyez l’HCOB du 24 novembre 1965, RECHERCHE ET DÉCOU-VERTE et l’HCO PL du 27 octobre 1964, RÈGLEMENTS SUR LA GUÉRISON PHY­SIQUE, L A FOLIE ET LES SOURCES D’ENNUIS.) 

NCG signifie : No Case Gain (pas de gain du point de vue cas) en dépit d’audi-tion compétente et suffisante. 

Lorsqu’une personne est chroniquement malade, qu’on la sache ou non en rela­tion avec un suppressif, on découvre toujours qu’elle a eu ce genre de relations et qu’elle est PTS. 

VOICI UNE POLITIQUE IMMUABLE : UNE PER SONNE QUI EST PTS OU CHRONIQUEMENT MALADE OU QUI NE FAIT PAS DE GAIN DU POINT DE VUE CAS, N’A PAS LE DROIT D’ÊTRE SUR LES LIGNES DES FINANCES OU DES INSCRIPTIONS, OU DES POSTES DE DIRECTION IMPORTANTS OU À UN POSTE DE HAS, D’OFFICIER D’ÉTHIQUE OU DE MAA. 

UN FAIT TECHNIQUE 

Une personne qui est en relation avec une personne, une chose ou un groupe suppressif va dramatiser un « ne-peut-pas-avoir » ou un « avoir-overt imposé » dans une org ou chez des membres du staff. 

Un « ne-peut-pas-avoir » signifie simplement ça : le fait de priver d’une sub­stance, d’une action ou de choses. 

Un « avoir-overt imposé » veut dire : imposer à quelqu’un une substance, une action ou une chose que cette personne ne veut pas ou refuse. 

Le fait technique est le suivant : la personne PTS l’est devenue parce que la per­sonne suppressive était suppressive en privant l’autre de choses ou en lui imposant des choses qu’elle ne voulait pas. 

La personne PTS va dramatiser cette caractéristique pour réagir à l’oppression. 

Par conséquent, lorsqu’un directeur général, un commandant, un officier de produit, un officier d’organisation, un secrétaire de la trésorerie, un caissier ou un chargé des inscriptions est PTS, il va produire un ne-peut-pas-avoir dans l’org et parmi son personnel : 

a.


En refusant le revenu ; 

b. 

En gaspillant le revenu qui est rentré ; 

c.


En acceptant de mauvais clients (comme des psychotiques) et en les impo­sant à l’org ; 

d.


En omettant de fournir des membres du staff ou des services ; 

e.


En préconisant des produits-overts. 

HISTORIQUE 

Lorsque les membres du staff ont commencé à recevoir une paye proportion­nelle, à la fin des années 50, et tant que j’ai dirigé les orgs directement, ils ont gagné plus d’argent qu’avant. 

Quand je n’ai plus été sur ces lignes directement, les membres du staff commen­cèrent à recevoir une paye moins importante. 

À l’époque, il m’a semblé que la paye proportionnelle servait d’excuse à quelqu’un dans une org pour produire un ne-peut-pas-avoir chez le staff. 

Nous savions que certains chargés des inscriptions pouvaient faire rentrer de l’argent facilement et que d’autres n’en semblaient jamais capables. 

La raison technique vient juste d’apparaître sur une tout autre voie de recherche. 

Pendant que je mettais la dernière main aux matériaux et aux recherches sur la Dianétique amplifiée, je travaillais sur le mécanisme qui expliquait pourquoi une personne PTS restait malade. 

J’ai découvert que les suppressifs opprimaient la personne en produisant un « ne-peut-pas-avoir » et un « avoir-overt imposé ». Cela rivait la personne PTS au suppressif. 

En poursuivant mon travail, j’ai découvert qu’une personne PTS était un robot par rapport à la personne suppressive. (Voir l’HCOB du 10 mai 1972, LE ROBOTISME.) 

Cette recherche avait pour but de rendre les gens bien portants. 

Soudain, il devint évident qu’une personne PTS, en tant que robot par rapport aux suppressifs, produira des « ne-peut-pas-avoir » et des « avoirs-overts imposés » chez les autres. 

On a vérifié rapidement ce fait et l’on a découvert que là où les lignes de finances dégénéraient vraiment, il y avait une personne PTS sur les lignes. 

Cependant, on ne pourra pas être sûr que cet état aura été résolu avec compé­tence dans les orgs où quelqu’un aura produit un « ne-peut-pas-avoir » sur l’argent, étant donné que la qualité de sa tech sera mauvaise, du fait d’un manque initial d’argent. 

Seules les stats vous diront si la situation a été totalement résolue. 

Voilà pourquoi cette politique est immuable. Que la situation soit résolue ou pas, une personne qui est PTS ou qui ne fait pas de gain du point de vue cas ne sera pas autorisée à tenir un poste de direction important ou à se trouver sur une ligne, quelle qu’elle soit, qui influence les finances. 

Lorsqu’une org a des revenus constamment bas, on devrait tout de suite soup­çonner qu’une personne PTS ou NCG tient un poste clé dans les finances et l’on devrait immédiatement entreprendre une action pour découvrir la personne PTS ou NCG et la remplacer par quelqu’un qui ne soit pas en relation avec des suppressifs ou qui progresse du point de vue cas. 

Il n’y a rien dans cette lettre de politique administrative qui permette à une personne PTS, quelle qu’elle soit, d’être dans une org ou qui annule une quelconque lettre de politique administrative concernant la situation PTS. 

Cette lettre de politique administrative exige une vérification directe, une enquête minutieuse et une résolution des situations de personnes PTS ou suppres­sives à ces postes, situations qui, autrement, pourraient ne pas être détectées. 

RIEN DANS CETTE LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE N’AUTO-RISE QU’UN POSTE CLÉ DANS UNE ORG RESTE VACANT. 

AU NIVEAU NATIONAL 

Voici un commentaire sur quelque chose qui pourrait marquer une org et l’affecter : la raison PRÉDOMINANTE d’une crise de la prospérité nationale et de l’inflation, c’est un service de l’impôt sur le revenu des particuliers. Il produit un ne-peut-pas-avoir vicieux chez chaque citoyen et le rend PTS de l’État. Les individus commencent même à produire un ne-peut-pas-avoir chez eux-mêmes et ne produisent plus. C’est là, la cause d’une crise de l’économie nationale. Ce facteur peut exister dans une org et on doit s’en occuper chez ceux que cela affecte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisions écrites à la demande de l’Église internationale de Scientologie 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 JUILLET 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 30 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 22 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

ÉCHECS DE L’ESTO 

Depuis plusieurs mois, j’étudie le fonctionnement du système de l’Esto et j’ai finalement isolé les points exacts de tous les échecs afin qu’ils puissent être transfor­més en succès. 

MET TRE EN PLACE LE SYSTÈME 

Un Esto qui retourne dans une org peut la faire s’écrouler. 

Les raisons exactes sont les suivantes : 

A. Les cadres qui jusque-là faisaient du travail organisationnel disent : « Ah ! voilà enfin le système de l’Esto », et laissent tomber aussitôt leurs actions d’organisation et de personnel. 

Mais voici cet Exec Esto isolé, pas d’Esto de division, personne de formé pour le soutenir. 

La solution correcte est que lorsqu’un Exec Esto arrive dans une org où il n’y a aucun Esto ou uniquement un TEO ou QEO, il doit réunir les cadres et leur dire que cela lui prendra des semaines pour recruter et entraîner des Estos et que : ILS DOIVENT CONTINUER LES ACTIONS ORGANISATIONNELLES QU’ILS SONT EN TRAIN DE FAIRE et que le HAS EST ENCORE EN TRAIN D’ÉTABLIR L’ORG. 

Sinon, ils laissent aller leurs lignes. 

B. Le nouvel Exec Esto prend du personnel clé de production dans les divisions pour en faire des Estos, et elles s’effondrent. 

La solution est de RECRUTER les nouveaux Estos. 

C’est plus facile que cela ne paraît si vous recrutez des auditeurs oisifs du coin pour être Estos. 

Dans ce cas, rappelez-vous qu’ils sont devenus oisifs en tant qu’auditeurs parce qu’ils étaient out-éthiques, PTS, avaient des mots mal compris et un TR 0 pas en place. Pour les avoir, vous leur appliquez une HCO PL du 3 mai 1972 (L’ÉTHIQUE ET LES CADRES), une HCO PL du 5 avril 1972 (RÉSOUDRE UNE SITUATION 

Vous obtenez une liste des auditeurs du coin, vous les contactez, vous effectuez les étapes ci-dessus avec eux et vous aurez des Estos qui sont déjà à moitié formés. 

À défaut de ça, ou en plus, recrutez directement. 

C. Le premier poste qu’un nouvel Exec Esto devrait prendre est le dépt 1. 

Il ne va PAS « chapeauter le HAS » ou « ne faire que des programmes ». Il retrousse ses manches et TRAVAILLE en tant que directeur du dépt 1. 

Il recrute, il pourvoit les postes du dépt 1 de personnel. Il chapeaute de fond en comble le dépt 1. 

Il crée un département 1 qui fait vraiment affluer du personnel, installe des organigrammes et des chapeaux. 

UNE FOIS qu’il a un département 1 QUI FONCTIONNE, il peut commencer à recruter des Estos, de même que d’autres membres de l’org. 

S’il ne peut pas obtenir un dépt 1 qui file comme une flèche, il n’a rien à faire à un poste d’Esto, n’est-ce pas ? 

Il ne met PAS en place le dépt 2 ni n’agit en tant que dépt 3. Il fait en sorte que le HAS s’en occupe. 

Avec un dépt 1 fort qui fonctionne, un système de l’Esto peut alors se mettre en place. 

D. Les chaises musicales sont la raison la plus habituelle pour laquelle une org s’effondre. 

Une idée fixe « un clou chasse l’autre » détruira n’importe quelle org. 

Un Exec Esto qui arrive, prend le dépt 1 et GÈLE TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. Il ne permet pas le moindre transfert. 

La seule exception serait au cas où un délire de chaises musicales viendrait de se produire. S’il avait été suivi d’un effondrement des stats, alors on RAMÈNERAIT L’ORG TELLE QU’ELLE ÉTAIT À L A PÉRIODE UPSTAT et alors ON GÈLERAIT TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. 

Mais avant de revenir en arrière, il faut évaluer la période antérieure d’après les stats pour être sûr que c’était effectivement la période upstat. 

En gelant le personnel, on protège ce qu’on est en train de construire. 

Presque toutes les chaises musicales sont l’œuvre d’un suppressif, sauf lorsque c’est celle d’un idiot. 

E.
Quiconque essaie de tenir le dépt 1 dans une org qui manque cruellement de personnel est dans une position critique, plus ou moins sur la sellette, comme tout HAS ou directeur du personnel pourra vous le dire. 

Cela ressemble à la gare centrale à l’heure de pointe. 

« Il me faut un... », « Où est mon sup de cours... ? », etc., etc., etc., est la rengaine incessante. 

Vous pouvez passer toute la journée à accorder des entretiens aux cadres du staff sans avoir rien fait. 

Il y a une bonne manière de faire tout ce qui précède et un milliard de mauvaises. 

Évidemment, la réponse à tous leurs problèmes est d’obtenir et de former de nouvelles personnes. Mais comment faire, au milieu de toute cette agitation ? 

Quatre-vingt-dix pour cent de ces demandes viennent de gens qui ne sont pas en train de chapeauter et d’utiliser les personnes qu’ils ont déjà. 

La bonne manière est que pour toute nouvelle personne demandée, on obtienne du dépt 3 qu’il fasse un formulaire d’inspection et rapport sur les personnes de la zone du cadre qui fait la demande. Vous trouverez très souvent du personnel non chapeauté, non formé et gaspillé, ainsi que de nombreuses anomalies. 

Vous maintenez la position en matière de personnel en disant : « Occupez-vous de ces membres du staff inutilisés, ou travaillant à moitié, ou de ces anomalies. Vous êtes ici sur mon tableau d’affectation comme ayant droit à la (donnez la priorité, 3e, 8e) personne que l’on embauche ou recrute. » 

Et soyez travailleur dans le recrutement, en utilisant toutes les actions standard, car c’est la seule manière de résoudre la situation. 

La plupart des orgs marcheraient mieux avec moins de personnes parce que le personnel n’est pas chapeauté ni formé. Une org, deux ans avant la date où j’écris ces lignes, gagnait quatre fois plus d’argent avec la moitié du personnel qu’elle a main­tenant. 

Non chapeauté, le staff est lent et incertain. Improductives, les têtes de div. sont peu exigeantes. 

Mais elles peuvent certainement hurler pour réclamer plus de personnel ! 

Aucune org ne croit jamais qu’elle a trop de personnel. 

F.
Certaines divisions (comme bien souvent la trésorerie ou Dissem) peuvent manquer de personnel. Les postes clés de revenu sont le plus souvent vides. 

Lorsque l’on attribue du personnel à une org, on établit des priorités précisant qui obtient le personnel. 

Cela se fait en parallèle avec la PRODUCTION. On attribue du personnel en fonction de la production. 

De nouvelles personnes arrivent par la div. 6. Elles sont inscrites par la div. 2. Le service est administré par la div. 4. L’argent est encaissé par la div. 3. Cela vous donne une séquence pour attribuer du personnel. 

Vous mettez du personnel aux postes de revenu et de services avec les nouvelles embauches. 

L’Exec Esto est en train d’essayer de mettre en place un dépt 1, bien sûr il va y accorder aussi une priorité. 

Tant que le revenu n’afflue pas et que les produits ne sortent pas à la chaîne, on s’occupe très peu des autres zones. 

Ayant gagné de la QUANTITÉ, on commence maintenant à mettre du personnel pour la qualité. Cela signifie une section de cramming et de clarification de mots en Qual. Cela signifie un meilleur HCO. 

On vise ensuite la quantité future en mettant des auditeurs en entraînement et plus de cadres supérieurs en formation. 

Lorsque l’org est construite ainsi, qu’elle marche et qu’elle est viable, il est alors temps d’installer le système de l’Esto au complet. 

G. Une personne sur cinq en moyenne devrait être mise dans le dépt 1 en tant que personnel supplémentaire du dépt 1 qui tient des fonctions du dépt 1 et se forme à mi-temps pour être Esto. 

Cela donne à l’Exec Esto du personnel supplémentaire dans le dépt 1. 

Cela fait aussi commencer un Esto correctement. 

Ses fonctions d’Esto les plus essentielles sont des fonctions du type dépt 1. 

Vous aurez finalement un dépt 1 plein à craquer. Vous aurez un dépt 1 de base qui fonctionne bien et qui va continuer ainsi. Vous avez les Estos stagiaires qui sont en train de travailler dans le dépt 1 comme personnel du dépt 1. Et vous avez bien sûr de nouvelles personnes qui sont des expéditeurs du HCO jusqu’à ce qu’ils acquièrent assez de notions de base pour avoir une vraie affectation permanente. 

Cela fait un gros dépt 1 et prouve que l’on peut faire un travail d’Esto ! 

SUCCÈS 

Si un Exec Esto introduit le système de l’Esto exactement comme ci-dessus et d’aucune autre manière, il aura du succès. 

Comme un auditeur qui change les procédés ou altère les HCOB, un nouvel Exec Esto qui apporte des variations à ce qui précède causera un désastre. 

Lorsque des Exec Estos ont débuté dans des orgs d’une autre manière, ou lorsqu’on a changé le système, les stats se sont effondrées. 

En s’y prenant ainsi, comme ci-dessus, cela peut avoir un succès fou. 

À quelle vitesse pouvez-vous mettre en place un système de l’Esto ? Cela prend des mois de dur travail. Cela dépend réellement de la compétence de l’Exec Esto dans le recrutement, l’emploi de l’organigramme et le chapeautage. 

S’il accomplit bien ces actions, cela ne va pas durer éternellement. 

Par comparaison, cela a pris six mois chacune pour construire Washington, Johannesburg et SH jusqu’à leur apogée. Elles ont toutes été construites à partir d’un point de vue de dépt 1 : recrutement, emploi de l’organigramme et chapeautage suffisamment intensifs pour obtenir de la production. 

Donc, c’est le plus vieux schéma que nous ayons : le dépt 1 développe l’org. 

Lorsque l’org devient trop grosse, le dépt 1 perd le contact. Vous l’étendez à chaque division et vous avez le système de l’Esto. Et vous avez des Estos. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA NÉCESSITÉ VITALE DU CHAPEAUTAGE 

En analysant les graphiques des stats du passé, on voit que ma campagne sur le chapeautage, durant laquelle un chapeau était composé d’une feuille de contrôle et d’un recueil, a apparemment amené une montée stable du revenu brut international. 

En étudiant cela plus avant, j’ai découvert un nouveau fait simple et fondamental : 

CHAPEAUTAGE = CONTRÔLE 

Une personne chapeautée peut exercer le contrôle sur son poste. 

Si elle peut contrôler son poste, elle peut maintenir sa position dans l’espace, en bref, sa place. Et ça, c’est la puissance. 

Lorsqu’une personne est incertaine, elle ne peut pas contrôler son poste, elle ne peut pas contrôler sa position dans l’espace. Elle se sent faible. Elle est lente. 

Si elle peut contrôler son poste et ses actes, elle se sent en confiance. Elle peut travailler de manière efficace et rapide. 

La clé est le CONTRÔLE. 

Le contrôle est l’aptitude à COMMENCER, CHANGER et ARRÊTER. 

Lorsqu’elle est chapeautée, elle connaît la tech qui permet de FAIRE les choses. Elle peut donc les contrôler. Elle est au point CAUSE par rapport à son environne­ment. 

Si votre org est uniquement composée de postes tenus mollement et de façon hésitante, ceux-ci auront tendance à s’écrouler les uns sur les autres. Il n’y a pas de PUISSANCE. 

L’org ne peut alors être au point CAUSE par rapport à son environnement parce qu’elle est composée de parties qui ne sont pas au point cause. Un tout n’est que la somme de ses diverses parties. 

Si chacune des parties est au point cause, alors la totalité sera au point CAUSE par rapport à son environnement. Seule une org qui est au point CAUSE peut accroître sa portée et CONTRÔLER. Donc, une org pleinement chapeautée peut être au point cause par rapport à son environnement, et elle peut accroître sa portée et contrôler son sort et sa destinée. LES CIBLES PRIMAIRES D’UN ESTO SONT DONC : 

A. ÉTABLIR LA FORME DE L’ORG et 

B. CHAPEAUTER ENTIÈREMENT LE PERSONNEL. 

LA SÉQUENCE DE BASE DU CHAPEAUTAGE 

1.


Il est recruté ou embauché. Il signe un contrat ; 

2.


Chapeautage instantané pour le poste auquel il est assigné en tant qu’expé-diteur du HCO ; 

3.


Statut 0 de staff ; 

4.


Manuel de base sur l’étude (si le membre du personnel n’a pas déjà fait le Chapeau de l’étudiant ou le Rundown primaire) ; 

5.


Statut I de staff ; 

6.


Statut II de staff ; 

7.


Posté autrement que comme expéditeur du HCO ; 

8.


Chapeautage complet avec sa feuille de contrôle et son dossier, entièrement fait avec les méthodes 6, 7, 9, 3 et 4 de clarification de mots ; 

9.


A droit à l’étude et à l’audition (OU aux services ou à l’étude en tant que membre du staff) ; 

10. 

Doit avoir une stat et démontrer qu’il a eu des produits à son poste ; 

11. 

Rundown de purification ; 

12. 

Procédés objectifs, CCH, 8-C, S-C-S, Avoir, etc. ; 

13. 

Rundown de Scientologie sur les drogues (si nécessaire) ; 

14. 

Méthode Un de clarification de mots, Chapeau de l’étudiant ; 

15. 

Formation administrative ou technique (OEC ou audition). 

Les Ordres de Flag peuvent légèrement changer cette séquence pour l’Organisa-tion maritime, mais elle reste fondamentalement la même. 

Nul ne devrait recevoir d’autre formation, encore moins une formation à plein temps, avant l’étape 12 ci-dessus. 

Il existe des limites pour le temps que l’on met à atteindre les statuts I et II. Une personne qui ne s’en sort pas est envoyée en Qual où elle est congédiée avec des conseils sur la manière de se qualifier pour être à nouveau employée. (Dans l’Orga-nisation maritime, cela s’appelle un conseil d’aptitude [Fitness Board].) 

L’ÉPREUVE DU TEMPS 

La route ci-dessus est celle qui a passé l’épreuve du temps et c’est celle qui s’est avérée être la bonne. 

Les autres façons de s’y prendre n’ont PAS marché. 

Accorder de la formation à plein temps d’emblée, c’est de la folie. La personne sera peut-être formée, mais elle ne sera jamais membre du staff. C’est le plus grand échec que l’on rencontre chez les auditeurs, ils ne connaissent pas l’org. La forma­tion administrative sans expérience de l’org pour l’y associer est une perte de temps. 

C’est ainsi que nous avons construit toutes les grandes orgs. Et lorsqu’il cessait d’en être ainsi, l’org devenait bien moins puissante. 

Les vieux de la vieille parlent de ces grandes orgs dans leurs beaux jours. Et ils vous parleront de la manière dont on utilisait l’organigramme et le chapeautage. Ils vous raconteront comment l’officier de chapeautage du HCO et l’officier de forma­tion du staff en Qual travaillaient en équipe. Et à quel point les lignes étaient rapides. 

Les étapes ci-dessus ont résisté à l’épreuve du temps et, d’après les stats, elles ont fait leurs preuves. 

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE 

Ne recrutez jamais en promettant des cours et de l’audition gratuite. Même pas des cours HAS ou HQS. Vous recrutez ou vous embauchez quelqu’un pour qu’il devienne membre de l’équipe. 

PORTES OUVERTES 

Si l’on permet une quelconque opinion ou une quelconque sélection sur le choix des gens que l’on va laisser entrer dans le staff, tout recrutement et embauche échoueront. 

Les stats le prouvent, si vous laissez quiconque dire « Non ! Pas lui ! Non ! Pas elle ! » les portes se ferment, le flux s’arrête. Et vous êtes faits. 

Les conditions préalables et les conditions d’admissibilité mènent à l’échec. La preuve en est que lorsqu’elles existaient dans les orgs, l’org se retrouvait unique­ment avec des PTS et des sans-gains-de-cas ! 

Dans une org à court de personnel qui « ne recherche que les meilleurs », le gars dont personne ne veut se retrouvera dans un département « sans importance » laissé vide. Et le voilà directeur ! 

Cela ne s’est produit que parce que vous n’en aviez pas des douzaines. 

La solution n’est PAS de fermer la porte à clé ou d’avoir des conditions préalables. La réponse c’est le CHAPEAUTAGE. 

Une org où les gens ne sont pas chapeautés devient faible et criminelle. 

Ne soyez pas sélectif lorsque vous embauchez ou recrutez. Ouvrez les portes et 

CHAPEAUTEZ ! 

Suivez les étapes données ci-dessus et vous y serez. 

Ne dépensez pas de sous tels que l’entraînement ou l’audition (ou des voyages) pour des membres du staff avant qu’ils n’aient prouvé leur valeur. Pas de prime ou de payes élevées pour quiconque n’a pas atteint et accompli l’étape 10 (une bonne stat). Le coût d’une telle embauche en flux rapide n’est alors pas un facteur important. 

Les seuls ennuis que j’ai jamais eus à ce propos étaient d’obtenir des têtes de divi­sion qu’elles UTILISENT leur personnel. UNE DES PREMIÈRES TÂCHES D’UN CADRE EST DE FAIRE FAIRE QUELQUE CHOSE PAR SON PERSONNEL ET DE L’OCCUPER EN PERMANENCE À DES CHOSES PRODUCTIVES. 

Donc, il fallait régulièrement que je me balade dans l’org qui pratiquait une EMBAUCHE À FLUX RAPIDE pour faire en sorte que les gens utilisent les nou­veaux. Et aussi pour mettre dehors ceux qui ne pouvaient pas travailler. 

Ce sont les SEULS ennuis que j’ai eus avec ce système. 

Il y a toujours eu quelqu’un qui s’efforçait de fermer les portes, jusqu’à ce que je mette en vigueur le système d’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE. 

TOUS les cadres importants de la Scientologie sont sortis de ces orgs-là. 

Lorsqu’il y a un flux de gens, les meilleurs montent, et les moins bons, s’il y en a, disparaissent. 

Seules les orgs dans lesquelles on met des restrictions à l’embauche ou au recru­tement donnent du fil à retordre. 

DANS UNE ORG UTILISANT L’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE, LE HAS ET L’ESTO DOIVENT ÊTRE SUR LE QUI-VIVE. LE DÉRÈGLEMENT SE PRODUIT LORSQU’ILS NE FONT PAS CHAPEAUTER LES GENS ET QU’ILS NE DOMINENT PAS LA SITUATION EN MATIÈRE DE PER SONNEL. 

Une org pleinement formée, se trouvant dans une localité à forte densité de population aurait besoin de centaines de membres du staff. Elle ferait des centaines de milliers de dollars. 

Mais elle ne peut produire que dans la mesure où elle embauche avec un flux rapide, chapeaute et qu’elle maintient la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 16 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 32 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 26 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

ÉTABLIR MAINTENIR LA FORME DE L’ORG 

Si une personne ne sachant pas jouer du piano s’asseyait à un piano et frappait les touches au hasard, elle n’en tirerait aucune harmonie. Elle n’obtiendrait que du bruit. 

Si le chef de division donnait des ordres à son personnel sans tenir compte des postes ou des fonctions, cela provoquerait de la confusion et du bruit. 

Voilà pourquoi nous disons qu’un chef de division « ne sait pas jouer du piano », lorsqu’il en connaît si peu sur la forme de l’org qu’il la viole continuellement, en donnant à son personnel des tâches qui ne correspondent pas à leur chapeau ou à leur poste. 

Mais, même si on sait jouer du piano, il faut au moins en avoir un pour en jouer. 

LES SPÉCIALISTES 

Chaque membre du staff d’une org est un spécialiste dans une ou plusieurs fonc­tions similaires. Ce sont ses spécialités. 

S’il est complètement formé pour les faire, on dit qu’il est CHAPEAUTÉ. 

L’ensemble des spécialités, correctement agencées et pleinement appliquées, constitue la production entière de l’org. 

Les lignes, les actions, les espaces, les flux élaborés et contrôlés par les spécia­listes dans chaque fonction individuelle composent donc la forme de l’org. 

Ces spécialistes sont groupés en départements qui possèdent certaines actions en commun. 

Les départements ayant des fonctions similaires sont groupés en divisions. 

Les divisions se combinent pour donner la forme complète de l’org. 

C’est bien moins complexe qu’il n’y paraît. Ce serait très compliqué et déroutant s’il n’y avait pas de divisions, départements et actions spécialisées. Sans cela, vous 

Prenez comme exemple un théâtre. Il existe des personnes qui font la publicité pour le théâtre, ce sont les personnes des relations publiques. Elles sont chapeautées pour obtenir de la publicité et donner envie aux gens d’aller voir la pièce. Appelez­les la division du PR. Il y a les producteurs et les metteurs en scène ; ils sont cha­peautés pour mettre sur pied une représentation et faire en sorte qu’elle ait bien lieu. Appelez-les la division de production. Il y a les acteurs et les musiciens. Appelez-les la division des artistes. Il y a les accessoiristes, ils sont chapeautés pour avoir les cos­tumes et les accessoires nécessaires. Appelez-les la division des accessoires. Il y a les machinistes, les électriciens et les hommes de plateau. Appelez-les la division de la scène. Il y a les vendeurs de tickets, ceux qui manipulent l’argent et ceux qui payent les factures et les salaires. Ils sont chapeautés sur l’argent et la vente. Appelez-les la division des finances. Il y a les personnes qui nettoient le théâtre, conduisent les gens à leur siège et canalisent les foules. Appelez-les la division de la salle. Et il y a les impresarios, les auteurs dramatiques, les auteurs de la musique et les comman­ditaires. Appelez-les grosso modo la division des cadres. 

Maintenant, aussi longtemps qu’ils connaissent leur organigramme, que leurs flux sont tracés, qu’ils sont chapeautés pour leur travail et font du bon boulot, même une pièce à moitié bonne peut être viable. 

Mais jetez l’organigramme, ne respectez pas les flux, ne chapeautez pas les gens, et alors même un scénario brillant et une merveilleuse musique seront joués devant une salle vide et ce sera la faillite. 

Pourquoi ? Parce que la forme de l’organisation n’est pas maintenue. Un produc­teur inexpert et non chapeauté demandera aux machinistes de vendre des tickets, aux acteurs d’écrire de la musique, aux financiers de montrer les fauteuils aux spec­tateurs. Il pourrait effectivement faire cela, s’il ne savait pas qui étaient les gens et quels étaient leurs chapeaux. 

Et cela donnerait du bruit et de la confusion, même s’il n’y avait pas de protesta­tions. Les gens se gêneraient mutuellement et la représentation paraîtrait tellement chaotique au public qu’il l’éviterait en masse. 

ACTION DE L’ESTO 

Maintenant, que devrait faire un Esto (ou un directeur général) avec, disons, une compagnie de théâtre amateur, dilettante, sur le point de s’enliser. 

La moitié des gens l’auraient probablement déjà quittée. Et même s’il restait du monde dans la compagnie, il lui en faudrait sûrement plus. 

La toute première action serait d’appliquer le n° 16 de la série de l’Esto aux hommes qui dirigent, afin de gagner de l’argent rapidement. 

La première action d’organisation serait d’ouvrir grand la porte de l’embauche. On commencerait en sortant de la publicité de recrutement, et on mettrait quelqu’un là pour inscrire les gens qui viendraient se faire embaucher (pas pour faire passer des tests, des auditions ou vérifier les références, mais juste pour inscrire les gens). 

L’action suivante serait un organigramme. Pas un travail de trois semaines (il me faut deux heures pour en dessiner un avec un marqueur). ET FAITES-LE AFFICHER. 

On prend ensuite le chef de chacune de ces divisions et on le chapeaute sur ce que sa division est supposée faire, et on lui dit de le faire. MAINTENANT. 

Vous réalisez puis affichez le plan des flux, l’organigramme et le plan de locali­sation des terminaux à un endroit où la compagnie entière peut les voir. 

Faites faire de l’école chinoise sur le plan des lignes, pour montrer aux gens ce qu’ils sont en train de faire et ce qui doit être fait. 

Faites faire de l’école chinoise sur l’organigramme, en présentant chaque personne inscrite dessus et entraînez les gens à répéter ce qu’elle fait et qui elle est. 

Vous faites faire de l’école chinoise sur les endroits où on doit trouver chacune de ces personnes (et ses fonctions). 

Vous obtenez un accord sur les horaires. 

Vous avez maintenant un groupe qui connaît la spécialité de chacun et qui sait ce qui est attendu de chaque membre. 

Vous obtenez du patron de toute la compagnie qu’il travaille avec les chefs de ses divisions et les chapeaute. 

Maintenant vous obtenez des chefs de division qu’ils chapeautent leur propre personnel pendant que vous aidez. 

Et vous les faites s’activer. 

Vous mettez ensuite les dernières touches à votre propre département 1 (publi­cité pour le personnel, recrutement du personnel, placement du personnel, organi­grammes, compilation des chapeaux, bibliothèque des chapeaux et chapeautage, chapeautage, chapeautage). 

Et par le chapeautage et l’insistance sur le fait que chacun fasse son travail parti­culier, et en obtenant des supérieurs qu’ils MAINTIENNENT LA FORME DE L’ORG par des ordres corrects aux spécialistes corrects et des cibles pour leur production, oh ! MAGIE ! cette compagnie de théâtre amateur devient solvable et suffisamment bonne pour finir à Broadway. Elle est devenue professionnelle ! 

Vous dites : Oui, mais qu’en est-il de la qualité artistique ? Et de la technique d’écriture musicale et du jeu scénique ?... 

Hé ! vous avez oublié la première action ! Vous avez ouvert la porte à l’embauche et vous avez chapeauté et formé. Et vous avez laissé partir ceux qui ne pouvaient pas obtenir de stat. 

Finalement, vous rencontreriez des émotions et réactions humaines et vous ins­talleriez un HCO complet et un Qual complet, particulièrement le cramming. Mais vous ne le feriez que pour être sûr de faire continuer la compagnie. 

Oui monsieur, ils ne peuvent pas faire autrement que de devenir un groupe professionnel à condition que vous, l’Esto, les ayez établis et leur ayez fait MAINTE­NIR LA FORME DE L’ORG et produire en même temps. 

Un directeur général peut faire tout cela et produire également. Les grands font des choses de ce genre. Mais ici, c’est mis en évidence. 

Une org de Scientologie fonctionne simplement comme cela. C’est pourquoi nous disons, lorsque nous voulons faire démarrer quelque chose : 

« Que le spectacle commence ! » 

Mais il n’y a pas de spectacle avant qu’elle ne soit établie et que la FORME DE L’ORG soit maintenue. 

Vous êtes plus chanceux que l’Esto de la compagnie de théâtre amateur, vous avez une politique administrative pour chaque poste dans des recueils pour chaque division, en plus de toute la tech. 

Donc, il n’existe au monde aucune raison valable pour que vous ne puissiez pas établir puis maintenir la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 17 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 35 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LA POUSSÉE À LA STAT 

QUE VEUT DIRE pousser à la stat exactement ? 

Le danger de parler de ce sujet est que quelqu’un peut donner tort immédiate­ment en disant : « Ceci veut dire : n’essayez pas d’élever les stats quelles qu’elles soient. » 

Aussi pour comprendre ce sujet un tant soit peu, on doit avoir une idée assez claire de ce qu’on entend exactement par « Ne poussez pas à la stat ». 

Tout d’abord, on doit savoir de façon précise que LES STATISTIQUES SONT UN INDICATEUR, ELLES NE SONT PAS UN OBJET. 

QUAND VOUS POUSSEZ L’INDICATEUR, VOUS N’OBTENEZ PAS L’OBJET QU’IL REPRÉSENTE. 

L A PRODUCTION SE COMPOSE DE CYCLES D’ACTION TERMINÉS, PAS SIMPLEMENT DE NOMBRES. 

Le chiffre « 1 » dans « 1 pomme » n’est pas la pomme. 

Par conséquent, l’action de pousser à la stat purement et simplement est un illogisme appelé « mauvaise cible ». 

Pousser une stat sans rien faire pour produire la stat est donc une aberration. 

Réclamer une stat sans rien faire pour veiller à ce qu’elle se produise ou sans rien mettre là pour la faire ou sans rien corriger de ce qui l’empêche, est une aberration provenant de la psychose ou de l’ignorance de ce qu’on devrait faire réellement. 

Il est tout à fait vrai qu’on doit faire monter les statistiques. Mais si on ne les fait pas monter en mettant quelque chose là ou en corrigeant quelque chose qui est là et en faisant exécuter tous les cycles d’action par tous ceux qui devraient les accomplir, les statistiques vont DIMINUER et finir par disparaître. 

Un ordre, un télex, un cri pour dire « FAITES MONTER LES STATS » est autant de temps perdu. 

D’autre part, un tel ordre, télex ou cri, sous n’importe quelle forme, a un effet très destructeur. Les individus ou les membres du staff le voient avec raison sous un jour assez étrange. Ils sont là, ils font ce qu’ils peuvent, ils ont des problèmes, des confusions et des barrières. Et leur dire « Faites monter les stats » provoque diverses réactions, et aucune d’elles n’est très bonne. Surtout, tout ceci ne leur donne ni aide ni direction et c’est même une façon subtile de les informer que la personne qui donne les ordres ne sait pas ce qui se passe, ou bien ne s’en soucie pas et n’est pas prête à aider. Pour finir, la réaction peut être d’ignorer cette voie hiérarchique. 

L’action de pousser à la stat comporte quelques actions spécialisées. La plus importante est la « poussée du revenu brut ». 

L’indicateur habituel de cette action est une négligence ou un abandon du per­sonnel ou du soutien le concernant. On ne voit aucune attention réelle et efficace portée sur le recrutement, la formation, l’apprentissage, le chapeautage, les cadres futurs. Et quand on voit ceci, il s’ensuit habituellement une « poussée du revenu brut » quelque part au niveau des cadres. Pourquoi cet indicateur ? Eh bien, vous voyez, il faut seulement une petite poignée de gens pour faire rentrer le revenu brut, et quand les cadres font une fixation sur une « poussée du revenu brut », le personnel de production quel qu’il soit, le HCO et le reste de l’organisation ne sont pas « nécessaires ». Vous trouvez ce phénomène quand les directeurs généraux essaient d’inscrire le public au lieu de se procurer des chargés des inscriptions et d’établir une organisation, quand les directeurs généraux se lancent dans des associations coopératives de crédit et des transactions financières bizarres. Et vous trouverez également qu’ils ont le plus grand nombre et le plus grand montant de rembourse­ments et les plus grands arriérés de travail ET une organisation qui s’amenuise et qui est malheureuse. Ils ont bientôt aussi un effondrement du revenu brut car aucune des actions de soutien n’est exécutée dans l’ensemble des divisions. 

La raison pour laquelle on « pousse au revenu brut » si souvent se trouve dans la structure même de la société. Le seul crime réel pour lequel les gouvernements d’aujourd’hui peuvent vous punir est le manque d’argent. Pour les autres crimes, si on possède les énormes sommes nécessaires pour employer des avocats, on peut souvent s’en sortir. Mais le crime de ne pas avoir d’argent est le seul dont on ne peut pas sortir. Il existe même des lois qui font qu’on arrête les personnes dans la rue s’ils n’ont pas telle somme d’argent dans leur poche ou leur portefeuille : ça s’appelle « vagabondage ». Aussi, avec toute la société aberrée lancée sur une forte « poussée au revenu brut », avec Wall Street qui ne mesure les valeurs que d’après le coût de quelque chose, avec les salaires et les prix qui montent en flèche vers un total dé­sastre social au moment où j’écris ceci, il n’est pas étonnant que des cadres à la vue courte et sans formation ou même aberrés se mettent à « pousser au revenu brut ». 

La réponse au fait de ne pas avoir d’argent est bien sûr d’en gagner plus. Et il n’y a absolument aucun mal à ça. MAIS ça ne se fait pas par une « poussée au revenu brut ». On le fait en établissant une org au complet, dans laquelle toutes les parties fonctionnent et produisent, sans plus un seul obstacle sur ses lignes, et qui gagne beaucoup, beaucoup, beaucoup plus d’argent. Cinquante membres du staff formés, produisant tout ce qu’une organisation est supposée produire, gagneront beaucoup plus d’argent que cinq types se concentrant uniquement sur le revenu brut et lais­sant le reste de l’org aller au diable. Le revenu brut produit par les cinq personnes (et non soutenu par le reste de l’org) diminuera de semaine en semaine et puis s’effondrera. 

Prenons quelques exemples de « poussée à la stat » : 

La pièce est froide et le personnel porte des pardessus et se sert de couvertures. Monsieur Pousseur à la Stat se dirige vers le thermomètre sur le mur et voit qu’il est très bas. Il crie donc au thermomètre : « Fais monter la stat. » Bien sûr, rien ne se produit, il reste toujours à 15°, il crie donc au personnel : « Faites monter cette stat. » Eh bien, dans cet exemple, comme il y a un pousseur à la stat sur les lieux, l’org n’a pas de division de trésorerie et il n’y a donc personne pour payer les factures et la compagnie du mazout a refusé de livrer davantage de mazout. Il n’y a pas de concierge parce qu’il n’y a pas de HCO pour en engager un ou en garder un en poste, il n’y a donc personne pour allumer la chaudière même si elle contenait du mazout. Et en raison du manque de formation du comité du planning financier, qui de plus ne se réunit pas ou n’existe pas, on n’a pas commandé de nouvelle chaudière quand l’ancienne a explosé l’an passé. Le pousseur à la stat semble incapable d’observer ces faits, et est trop incompétent pour les remettre dans l’ordre. Il conti­nue donc de crier « Faites monter la stat », et le personnel porte de plus en plus de manteaux et de couvertures jusqu’à ce que finalement ce soit seulement une scène immobile de glace solide. 

Si la statistique des lettres expédiées est en baisse, c’est un mauvais INDICA­TEUR. Il est vital de tenir des stats et de remarquer quand l’une d’elles descend. Il est extrêmement difficile de s’en sortir à son poste ou dans une org si on n’a pas de stats. Mais quand elles descendent, QU’EST-CE QUE cela indique ? Un manque de lettres expédiées. Donc que fait-on ? Va-t-on crier « Faites monter la stat des lettres » ? Ou va-t-on examiner l’affaire ? Si on l’examinait, on pourrait trouver le pourquoi réel, le résoudre et la stat des lettres monterait. Il se peut qu’on découvre que l’on a mis à la porte tous les chargés des inscriptions afin d’augmenter l’unité de paye pendant une semaine et que l’on se soit retrouvé d’une manière ou d’une autre avec un cinglé à un poste de la section du personnel ou à un poste de finances (dont les R/S lui font même secouer la tête d’avant en arrière). Il se peut qu’on découvre que les machines à écrire se sont cassées. Il se peut qu’on découvre que le personnel du département 5 était entièrement utilisé par la division 5 pour mettre de l’ordre dans leurs fichiers. On découvrira au moins quelque chose d’aberrant ou de stupide à régler avant de pouvoir à nouveau expédier à flots les lettres. QUAND on aura trouvé et réglé ceci, ALOR S la stat des lettres expédiées montera. 

M. Pousseur à la Stat agit surtout selon un court-circuit. Il ne peut pas ou ne veut pas observer. 

Et il existe une autre variété d’aberration au sujet des stats qui survient après l’échec de nombreux « Faites monter les stats ». C’est M. Qui Ignore les Stats. 

M. Qui Ignore les Stats conduit une voiture et regarde le compteur. Il marque 25 km/ h. Il lance un regard anxieux à l’aiguille pendant un moment et puis règle ça : il colle un morceau de papier dessus pour qu’on ne puisse pas la voir. Il se cale dans son siège et conduit, satisfait. S’il avait regardé, il se serait aperçu qu’il avait trois pneus à plat et un moteur sur le point de tomber à court d’huile et d’exploser. 

Puis voici M. Truqueur de Stat. Il sait qu’il aura des ennuis si sa STAT est en baisse. Il invente donc un chiffre et le met sur le graphique. Ce qui l’encourage et le rend sûr de lui pour faire ça, est qu’il est certain qu’aucun supérieur ne viendra et ne remarquera les montagnes de lettres sans réponses ou l’énorme arriéré d’ordres de cramming ou la foule de public qui attend dans la salle d’attente ou la montagne de plaques d’adresse non corrigées et non classées. Il est sûr de lui car aucun supérieur n’est venu depuis un an ou deux. Et il peut dire « j’ai des hautes stats » quand l’officier d’éthique essaie de le punir pour avoir obstrué la porte d’entrée de l’org avec sa mobylette. Et on peut le reconnaître par son cas effondré, son moral bas, son rire nerveux et son air traqué quand il se traîne à travers l’organisation. 

Il existe un dénominateur commun au pousseur à la stat, à celui qui ignore la stat et au truqueur de stat. Et c’est UNE ABSENCE DE GESTION COMPÉTENTE. 

Nous avons la tech d’enquête. Elle est là pour être utilisée. Nous avons la tech d’évaluation de la série sur les données. Elle est là pour être utilisée. Nous avons la tech administrative. Tout est publié et là pour être utilisé. De plus, quand on les connaît et qu’on les utilise, comme on l’a démontré d’innombrables fois, la production et la prospérité ont lieu ET se montrent sous forme de statistiques qui INDIQUENT que la production et la prospérité ont lieu. 

Oui, il est tout à fait vrai qu’une organisation, un directeur, un auditeur ou un employé au classement a des ennuis si ses stats sont en baisse. 

Oui, il est vrai que les stats doivent exister et être utilisées. 

Mais il est également vrai que la façon d’obtenir une stat est d’installer quelque chose qui peut accomplir quelque chose, débloquer les lignes et résoudre la situation. 

La destinée du pousseur à la stat, de celui qui ignore la stat et du truqueur de stat est de regarder autour de lui un jour et de ne pas trouver d’org. 

Il y a une très grande différence entre le fait de crier, de télexer ou d’écrire « Faites monter la stat » et le fait de régler les choses et de terminer les cycles de production afin que la stat MONTE. 

La statistique, énoncée correctement et tenue honnêtement EST un indicateur vital de la scène. Si vous savez comment les utiliser, vous pouvez repérer les zones qui ont besoin qu’on s’occupe d’elles. Et si vous connaissez votre politique adminis­trative et votre tech, vous pouvez trouver les vrais pourquoi, avoir de vraies solu­tions et faire aller les choses à toute berzingue. 

Nous avons l’intention d’avoir toutes les statistiques en hausse parce que ceci INDIQUE un meilleur état des choses pour tous. 

Le travail de l’officier de produit n’est PAS de crier « Faites monter les stats ». L’officier de produit est là pour remarquer et ordonner des choses comme « Répon­dez à ces lettres afin qu’ils obtiennent des réponses ». Et le travail de l’officier d’orga-nisation est d’exécuter les actions que l’officier de produit trouve nécessaire, pour faire jaillir la production. 

Un officier de produit qui crache le feu vaut son pesant d’or pour tous les mem­bres du staff SI il essaie d’obtenir et obtient la production qui aboutit à de meilleures conditions, de meilleurs produits, une plus grande prospérité et CELA se montrera dans les statistiques. 

Notre affaire, c’est les gens ; notre affaire, c’est un monde rendu meilleur. Nous devons avoir des cycles d’action terminés. Et ceux-ci se reflètent dans les stats. 

Nous sommes aussi dans un monde d’échange, peu importe sous quelle idéologie nous vivons. Il nous faut « faire du revenu brut » et il nous faut avoir « les stats en hausse ». 

Mais notre succès se mesure en termes d’ACTIONS que nous accomplissons car il n’y a qu’elles qui se reflètent dans les indicateurs appelés statistiques. 

Eh bien, d’accord. Occupons-nous de ça correctement. Et trouvez ce qui maintient les stats en baisse, remédiez à ces choses et corrigez-les et devenez ainsi, honnêtement et rapidement, upstat. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 SEPTEMBRE 1976-1 SUPPLÉMENT DU 17 AVRIL 1977 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES MEMBRES 

DU STAFF 

N° 17-1 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 35-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

CLARIFICATION DE LA POUSSÉE À LA STAT 

Cette lettre de politique administrative est révisée. Le second paragraphe de l’original dit qu’il est dangereux de parler du sujet parce que quelqu’un pourrait immédiatement donner tort en disant : « Cela veut dire n’essayez pas de faire monter la moindre stat. » 

Eh bien, c’est exactement ce qui s’est passé. Il y avait une grosse campagne organisée dans tous les Flag Operations Liaison Offices et jusque dans les orgs, conçue pour discréditer le fait de demander qu’on fasse monter les stats. (La personne qui l’a fait et qui n’a pas insisté pour qu’on atteigne les quotas de production est à présent suspendue et fait l’objet d’une commission d’enquête.) 

On dirait que l’essentiel n’a pas été compris. Il s’agissait de ceci : vous ne pouvez pas demander un CHIFFRE ; vous POUVEZ et vous DEVEZ demander un QUEL­QUE CHOSE. 

Ce quelque chose est un produit. C’est une chose, c’est un article tangible. 

À cet instant même, suite à une mission, l’HCO PL du 16 novembre 1976, n° 19 de la série sur les cadres, n° 37 de la série sur l’organisation, LES QUOTAS DE PRODUCTION, est désormais fournie avec des sous-produits qui ont fait l’objet de recherches intensives et que l’on doit pousser pour obtenir les PRODUITS. Ce sont de vraies actions tangibles que vous devez entreprendre pour obtenir un certain nombre de produits concrets. Autrement dit, en obtenant beaucoup de produits mineurs précis, vous pouvez alors parvenir au produit final de valeur. 

Les STATISTIQUES sont les chiffres qui font simplement le compte des produits atteints ou obtenus. 

La gestion par stat est le seul type de gestion que l’on puisse faire quand il s’agit de production. La gestion par statistiques a été élevée au rang d’un art dans la tech d’admin de Scientologie. La discréditer c’est, bien sûr, inviter à l’échec. 

Abuser de la gestion par stats relève aussi du crime. Certains dirigeants l’ont fait, qui ont dit « Faites monter les stats » sans jamais dire quels sous-produits il fallait avoir pour ensuite obtenir le produit. 

Donc, revenons à un juste milieu maintenant. 

Il est parfaitement correct d’exiger que les stats montent aussi longtemps que quelqu’un dit quels sous-produits et produits donnent ces stats et qu’il donne une quelconque indication de ce que les gens devraient faire pour faire monter les stats. 

Il est parfaitement correct de gérer d’après les stats. 

Et il est parfaitement normal de réprimander vertement les personnes ou les orgs qui n’amènent pas leurs stats dans une plage viable. 

Tant que vous leur donnez une idée de ce que sont les petits produits (sous­produits) qu’ils doivent produire pour obtenir les vrais produits, vous n’êtes PAS en train de faire une poussée à la stat. 

Tant que vous orientez et guidez les gens, vous pouvez crier autant que vous voulez pour obtenir une augmentation des stats. 

Et vous feriez mieux de le faire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER BUREAUX DE FLAG TOUTES LES ORGS HCO EXTERNE DE FB 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 18 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 36 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

POURVOIR UNE ORG DE PERSONNEL 

L’ORDRE DES AFFECTATIONS DANS LES DÉPTS ET LES DIV. 

Vous avez tout d’abord besoin d’un organigramme et d’un tableau d’affectation du personnel. 

L’ordre dans lequel on remplit une org de personnel est en gros le suivant : 

—

 dépt 1 ; 

—

 dépt 11 ; 

— 

chargé des inscriptions, guides du nouveau public [Body Routers] et person­nel d’intro en div. 6 ; 

— 

dépt 12 (assez d’auditeurs et de C/S pour approcher le rapport de 2 en admin pour 1 en tech dans l’org) ; 

—

 dépt 6 ; 

—

 dépt 7 ; 

—

 dépt 3 ; 

— 

SSO et superviseurs en Qual pour former le staff ; 

— 

dépt 5 pour CF, adresses et chargés des inscriptions par correspondance ; 

—

 dépt 4 pour la promo ; 

— 

dépt 21 (LRH Comm) ; 

—

 dépt 10 ; 

—

 dépt 20 ; 

— 

FR et cadres ; 

—

 div. 6 complète ; 

—

 div. 1 complète ; 

—

 div. 4 complète ; 

—

 div. 2 complète ; 

—

 div. 5 complète ; 

—

 div. 7 complète ; 

—

 div. 3 complète. 

(Remarque : Dans chaque cas, une AO garnit toujours de personnel le dépt ou la div. de l’AO en même temps que ceux de SH.) 

Un ordre incorrect dans l’affectation de personnel est : dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, car vous vous retrouvez avec une clinique qui stagne et qui ne grandira pas. 

Tout en étant une tentative de faire prendre de l’expansion à une org, un ordre incorrect la rendra plus petite, car elle sera déséquilibrée, bruyante et improductive et les unités de paye seront mauvaises. 

Si on la garnit de personnel dans l’ordre correct, son revenu a une chance de res­ter à la hauteur des adjonctions de staff. 

Mettre l’accent sur le GI sans mettre un accent comparable sur les services et l’organisation peut entraîner l’organisation dans une telle frénésie que seul un génie pourra la diriger. 

Garnie de personnel dans l’ordre correct et en chapeautant celui-ci au fur et à mesure, une org fonctionnera presque toute seule. 

Là où un cadre opère en solo à partir du sommet, c’est qu’il y a longtemps que l’on ne garnit pas l’org de personnel ou du moins pas dans l’ordre, que des ordres explicites n’ont pas été exécutés dans le passé, ou qu’il y a une absence de compré­hension des orgs en premier lieu. 

Habituellement, une org malheureuse qui ne produit pas n’a été garnie de per­sonnel que partiellement et dans un ordre incorrect. 

Le truc, c’est de prévoir l’affectation du personnel, en ignorant les cris de ceux qui savent mieux ou qui réclament du personnel. Se contenter de remplir l’org en affectant les gens pour lesquels on a crié le plus est un moyen sûr de se retrouver sans personnel et avec une org pleine de problèmes, au lieu d’une org pleine, pros­père et productive. 

À propos, c’est une approximation grossière de l’ordre des chapeaux dont le direc­teur se décharge progressivement au fur et à mesure que son org prend la relève. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

N° 19 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 37 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES QUOTAS DE PRODUCTION 

Réf. : HCO PL 8 févr. 72 N° 7 de la série sur les cadres 

DONNER DES CIBLES POUR LES STATISTIQUES ET 

LES QUOTAS DES DIVISIONS 

Au cours d’un projet-pilote récent, effectué selon mes ordres, par le capitaine d’état-major, on a découvert que : 

LOR SQU’UN MEMBRE DU STAFF NE CONNAÎT PAS LES SOUS-PRODUITS QUI ENTRENT DANS LA COMPOSITION D’UNE STATISTIQUE GLOBALE DE DIVISION (GDS), LA GDS VA EN PÂTIR ET CHUTER. 

Et il fut également trouvé que : 

LOR SQU’ON NE DONNE PAS UN QUOTA AUX SOUS-PRODUITS, DONNER UN QUOTA À LA GDS NE MARCHE PAS. 

Voici le rapport fait sur cette expérience. Il est donné dans son intégralité, car il constitue un excellent exemple de ce à quoi se heurte un officier de production ou un cadre, et de la façon dont cela est résolu. 

« Durant les deux dernières semaines, pendant que je dirigeais la FSO, j’ai acquis beaucoup d’expérience sur le sujet ci-dessus, et j’ai pensé que les données que je possède pourraient vous être utiles. 

« Quand je suis allé pour la première fois dans l’org, j’ai insisté pour avoir de véritables produits tout en attribuant des quotas pour les GDS. 

« Cela s’est très bien passé, cependant, du jour où vous avez envoyé un télex disant d’établir un quota sur les produits qui composent la stat, les choses ont com­mencé à bien mieux marcher. 

« Votre télex m’a vraiment ouvert la porte quant à la manière de s’y prendre pour obtenir qu’une org travaille sur les produits et fasse monter les stats. 

« Voici le meilleur exemple : l’avant-dernière semaine, le lundi ou le mardi, les points des étudiants prenaient le chemin d’une très mauvaise stat hebdomadaire. Le D of T s’arrachait plus ou moins les cheveux sur la manière dont elle pourrait bien atteindre son quota. Le Tech Sec et elle-même essayaient de comprendre ce qui avait changé. 

« Cela se passait juste après que j’ai lu votre télex que je viens de mentionner. Alors voici ce que j’ai fait : je leur ai dit comment ils devaient travailler sur les pro­duits qui composent la stat. 

« L’étape suivante était d’établir la liste des sous-produits qui composent la stat. J’ai seulement dressé une liste très simple, pas forcément complète, de : 1) les cours commencés, 2) les étudiants qui ont une F/N, 3) les étudiants qui sont dans les temps, 4) les étudiants qui augmentent quotidiennement leur production. Et puis, je me suis assuré que le D of T comprenait comment ces différentes choses composent la stat. 

« L’étape suivante a été de transformer les points de 1 à 4 ci-dessus en : “nombre de”. 

« Cela a provoqué ce qu’on pourrait appeler un retour à la raison instantané et des exclamations accompagnant les prises de conscience sur la manière de redresser le secteur. 

« On y a donné suite en amenant le D of T à travailler sur chacun de ces pro­duits. Cela a demandé beaucoup de travail et de réflexion pour trouver comment faire, car nous étions loin d’avoir tous les étudiants avec une F/N, etc. Cela a demandé certaines actions, comme de trouver chaque étudiant enlisé et de le déblo­quer en travaillant d’arrache-pied. 

« Le résultat final a été que la stat ne s’est pas effondrée, mais qu’elle est montée un peu, et cette semaine elle est montée encore plus. 

« D’autres actions étaient nécessaires dans le secteur, comme de faire mettre de l’ordre dans les cours de TR par le secrétaire de Qual et le second [Chief Officer], faire faire des TR au directeur de l’entraînement, et d’autres choses encore, mais ça a marché, ça c’est sûr. 

« Après cela, nous avons fait de ceci le modèle à suivre par les têtes de départe­ments, c’est-à-dire travailler sur les produits et sous-produits qui composent la stat, en faire la liste, fixer des quotas, atteindre les quotas, atteindre les quotas des GDS. 

« On a également mis cela en place sur les lignes du département 18, de façon à ce que les tournées et les chargés des inscriptions à l’extérieur ne soient plus poussés uniquement sur le GI et les personnes. Il existe depuis quelques jours un projet­pilote avec le consultant pour les services de Flag WUS (États-Unis de l’Ouest), qui met en place un système complet de sous-produits, l’établissement des quotas et de rapports s’y référant, ce qui est très bien accepté. 

« Cependant, ce que je voulais également vous dire, c’est que cela ne marche pas de manière automatique, nous corrigeons toujours des erreurs là-dessus. 

« Voici les erreurs rencontrées : 

« 

1. Le directeur des inscriptions avait un groupe de sous-produits et de produits dont les quotas étaient merveilleusement établis, mais lorsqu’on lui a demandé quels étaient ses quotas pour les “inscrits” et les “cycles d’inscrip-tion terminés”, il est resté bouche bée car il n’y avait pas pensé. 

« 

2. La directrice de la prospection (tenu d’en haut par le secrétaire de la dissé­mination) n’avait fixé aucun quota pour le CF/adresses, et elle déclarait “qu’il était impossible de fixer un quota pour ce secteur”. Son mot mal com­pris était qu’elle pensait devoir établir un quota pour chaque partie du ser­vice des adresses plutôt que pour celle sur laquelle elle travaillait pour le moment. Elle a eu un gain majeur là-dessus. 

« Elle gardait également les quotas dans sa tête, car elle “détestait avoir des papiers éparpillés autour d’elle”. Depuis, elle les a tous notés dans un registre et elle est très contente ; 

« 

3. Le secrétaire de la distribution ne pouvait pas imaginer les sous-produits qui produisent les NNCF ; 

« 

4. La directrice du revenu travaillait sur des sous-produits d’une manière telle que ceux-ci ne s’ajoutaient pas pour former sa GDS, ou plutôt ils ne concou­raient pas à faire atteindre son quota de GDS, et elle essayait de justifier cela. 

« Plusieurs autres personnes ont eu besoin d’être vues de près pour dresser la liste des produits qui composaient leur stat. 

« Il y a toujours des mots mal compris qui apparaissent, mais ça marche vrai­ment ! C’est brillant, Commodore. 

« Je pense qu’une org qui agirait selon ce principe avec chaque membre du staff offrirait une image incroyable. 

« Cela dit, j’ai observé les ennuis auxquels peut se heurter un cadre en donnant l’ordre d’établir des quotas pour les produits qui composent les stats, et je peux en repérer de très nombreux, à moins que vous ne sachiez exactement comment le faire. 

« Voici ce que je remarque sur ce sujet : 

« Il faut garder le quota de la GDS constamment présent à l’esprit, car sinon, les choses peuvent se relâcher trop facilement. 

« Il faut amener les terminaux concernés à comprendre le cycle qui consiste à travailler sur les produits qui composent la stat. 

« Il faut dresser une liste des produits et des sous-produits, sans qu’elle fasse plu­sieurs kilomètres de long. 

« Il faut s’assurer que la liste est complète, conforme à la politique administra­tive, et qu’elle compose véritablement la stat. 

« Il faut ensuite s’assurer que des quotas sont établis pour cette liste. 

« Puis il faut s’assurer que les quotas sont atteints et faire attention à ce que per­sonne ne les utilise incorrectement, ce qui empêcherait d’atteindre le quota de la GDS. 

« En fait, les conclusions ci-dessus, en y regardant bien, correspondent exacte­ment à vos HCO PL sur nommer, vouloir et obtenir les produits. 

« Je pense également qu’il est important de vraiment décomposer ce qu’il faut faire pour obtenir les produits ; c’est-à-dire si l’on demandait au DTS de faire venir 10 “fully paids” (personnes ayant complètement payé) dans l’org, il se sentirait “tout bête” jusqu’à ce qu’on décompose les choses en : dresser la liste des fully paids, pren­dre tant de contacts, obtenir tant de ETA (Estimation du temps d’arrivée), etc. 

« Une certaine pression est toujours nécessaire pour obtenir un élan et pour faire en sorte qu’il continue. 

« Un autre exemple, 

c’est de mettre en circulation 100 000 articles de publicité en une semaine. Cela demande un planning incroyablement détaillé qui couvre tout ; quand et quelle chose doit avoir obtenu l’autorisation de publication et arriver sur la chaîne de montage, quelles sont les vérifications à faire et quand, qu’est-ce qui doit recevoir les adresses et quand, puis être affranchi. De quelles mobilisations générales du personnel on a besoin et quand, etc. J’ai dû imposer un planning exact, en attribuant des cibles, etc. et ensuite pousser comme un fou. 

« L’utilisation de l’HCO PL du 8 février 1972, n° 7 de la série sur les cadres, DONNER DES CIBLES POUR LES STATISTIQUES ET LES QUOTAS DES DIVI­SIONS, est également très importante dans tout cela. » 

Donc, les conclusions suivantes peuvent être considérées comme valables et vitales : 

CHAQUE GDS DOIT ÊTRE DIVISÉE EN SOUS-PRODUITS ET LES MEMBRES DU STAFF DOIVENT LES CONNAÎTRE POUR ATTEINDRE UNE GDS ; 

Et : 

IL DOIT Y AVOIR UN QUOTA POUR CHAQUE SOUS-PRODUIT POUR QUE LE QUOTA DE LA GDS SOIT ATTEINT. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 JUILLET 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 19-1 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 37-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SOUS-PRODUITS COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS 

Prenez n’importe quel V FP, retracez son évolution étape par étape, en le décom­posant selon ÊTRE-FAIRE-AVOIR pour trouver ce qu’il a fallu pour le créer, puis écrivez la liste de ces actions préliminaires, et vous aurez une liste de sous-produits. 

Prenons une tasse de café comme VFP. La liste minimum de sous-produits se diviserait en ce que vous devriez être, ce que vous devriez faire et ce que vous devriez avoir pour finalement obtenir une tasse de café. 

Être : quelqu’un qui veut une tasse de café, quelqu’un chapeauté pour faire du café. 

Faire : bouillir l’eau, ajouter le café, mettre le café dans une tasse, la mettre dans un endroit où elle peut être bue, la laisser refroidir jusqu’à ce qu’elle soit buvable. 

Avoir : de l’argent pour acheter ce qu’il faut, ou l’aptitude à gagner de l’argent de façon à pouvoir acheter les choses nécessaires ou l’aptitude à créer les choses néces­saires : de l’eau, un récipient pour faire bouillir l’eau, un combustible pour faire du feu, un feu sur lequel mettre le récipient, du temps pour faire bouillir l’eau, du café, l’aptitude à faire une tasse de café, une tasse dans laquelle le verser une fois qu’il est fait, un endroit pour poser la tasse ou la boire. 

En fait, lorsque vous mettez cela sous la forme d’une suite d’actions, vous voyez que ça ressemble à une liste du « faire ». Donc vous auriez à ajouter la liste de l’ « avoir » et cela ne donnerait rien avant que vous fassiez intervenir la liste de l’« être ». 

D’après ce qui précède, vous pourriez élaborer la liste des sous-produits d’une tasse de café. Or, si par la suite vous découvrez quelque chose d’incorrect dans le produit final de valeur CAFÉ, vous n’auriez qu’à passer en revue (faire l’assessement de) cette liste et découvrir pourquoi il n’y a pas de VFP. Les sous-produits omis et les mauvaises cibles vous sauteront aux yeux et une fois cela corrigé, ils pourront donner le VFP d’une tasse de café très rapidement. 

Et si vous n’étiez pas impliqué dans la préparation de la tasse de café, vous seriez capable de débloquer le fait qu’il n’y a pas de tasse de café. 

Si d’autres départements ou d’autres personnes devaient être convaincus du fait qu’il y a une raison valable à l’absence de tasse de café, vous utiliseriez la liste. 

Lorsque vous abordez une chose aussi vaste et aussi complexe qu’une org, vous pouvez voir que des listes de sous-produits sont vitales à la compréhension et à l’obtention des VFP. 

De plus, vous ne demanderiez pas s’il faut un membre du personnel pour faire chaque étape de la préparation d’une tasse de café. 

Ensuite, comme second exercice, prenez un produit final de valeur et décompo-sez-le vous-même, exactement comme nous avons décomposé la tasse de café, et les projecteurs vont éclairer le ciel, l’orchestre va se mettre à jouer et ce sera le règne de la compréhension et celui des VFP. 

Vous n’obtenez pas que des pc soient audités ? Vous n’obtenez pas que des étu­diants soient entraînés ? Vous n’avez pas une foule de gens qui franchissent la porte d’entrée ? Vous n’achetez pas de nouveaux locaux ? Vous n’avez pas un personnel expert, hautement formé ? Faites quelques listes de sous-produits et passez-les en revue et vous aurez les réponses. 

UTILISATION POUR LES ORDRES 

Si une liste valable de sous-produits est utilisée comme base pour donner des ordres à un membre du staff, à une section, un département, une division ou une org, ils auront des cibles correctes et obtiendront des produits finals de valeur. 

Cela augmentera grandement l’efficacité de l’org et montrera les lacunes. 

Lorsque les ordres sont émis et que les VFP n’apparaissent pas, vous saurez ce que vous êtes en train d’obtenir et à quoi vous faites face : non-exécution ? sabotage ? surcharge de travail ? pas de recrutement ? pas de chapeautage ? des rockslammeurs ? un personnel malavisé ? ou quoi d’autre ? Eh bien, ce serait à vous d’enquêter et vous avez un guide avec la liste des sous-produits, avec ce qui n’est pas arrivé ou n’a pas pu se produire, et ce serait à vous d’agir et d’y remédier. 

UTILISATION POUR LES QUOTAS 

On peut donner des quotas pour les sous-produits et on devrait le faire, mais on ne peut donner des quotas qu’en fonction de ce qui peut être fait avec ce que l’on a. 

Si vous ne donnez un quota que pour un seul sous-produit d’une longue liste d’autres sous-produits sans quotas, vous pouvez vous retrouver dans une situation où le sous-produit ou le quota du sous-produit manque de soutien et donc ne sera pas obtenu. Dans ce cas, vous pouvez veiller à ce que le sous-produit soit soutenu tout en cherchant à l’obtenir en se débrouillant comme on peut. 

Vous ne pouvez pas vous contenter de scander un tas de chiffres au staff. 

Il est plus sûr de donner des quotas sur ce qui est faisable et ensuite d’ajouter graduellement des quotas aux nouveaux sous-produits réalisables, à mesure qu’aug-mentent vos moyens et vos possibilités. 

Vous pouvez donner des quotas dans l’HGC pour les pc mis en séance. Mais sou-venez-vous qu’il faudra également donner des quotas pour les lettres et les appels téléphoniques des services de Tech. 

Pour donner des quotas, vous devez savoir comment « jouer du piano » et avoir une connaissance totale des scènes existantes à tout moment. Il ne s’agit pas d’un travail de tour d’ivoire. 

Vous pouvez donner un quota de 500 dossiers à classer, mais souvenez-vous que vous feriez mieux de donner un quota, pour cette fois seulement, de 500 dossiers à créer s’il n’en existe aucun. 

Le fait d’attribuer des quotas donne des sous-produits qui donnent des VFP, et on devrait le faire. 

Mais c’est un processus très instructif. On aura n’importe quelle réaction allant de « on ne les fait plus » à « les auditeurs n’ont pas de stylos » ou « c’est cassé » mais l’essentiel est que quoi qu’il arrive, lorsque vous donnez des quotas, vous pouvez le résoudre. 

Si vous ne donnez pas de quota, vous n’aurez sans doute rien à résoudre et le résultat sera une belle petite vie oisive de pauvreté absolue pour tout le monde. 

Les listes de sous-produits sont faites pour ceux qui ne se consacrent pas au culte de la pauvreté et de l’indigence. 

Donc, donnez des quotas et très vite vous apprendrez plus que jamais à jouer du piano avec l’org, et vous pourriez même obtenir des VFP aussi, ce qui, après tout, est le but du jeu. Si vous donnez trop souvent des quotas incorrects et que vous n’apprenez pas en même temps, vous aurez probablement une mutinerie. 

Il est pratiquement certain que si vous n’attribuez pas de quota, vous n’obtien-drez jamais une zone mise au clair. Aussi, donnez des quotas et donnez-les intelli­gemment. 

UTILISATION POUR LE DÉBLOCAGE 

Une utilisation majeure des listes de sous-produits consiste à débloquer le manque de produits finaux de valeur de haute qualité et en grande quantité ou l’absence totale de produit. 

Comme ce sont les VFP qui gardent une org en activité et non les promesses ou l’espoir, vous vous apercevrez qu’une liste de sous-produits est vitale pour redresser une zone. 

En passant en revue les listes de sous-produits pendant une inspection directe de la zone à laquelle elle s’applique, on peut voir les choses majeures qui sont manquantes. Ce sont ces choses manquantes qui empêchent l’obtention du produit final de valeur de la zone, si vital pour la survie de l’org. 

On découvrira que les membres d’une section, d’un département ou même d’une division ne savent pas vraiment ce qu’ils sont censés faire. 

En voyant simplement avec vous les listes de sous-produits point par point, ils auront soudain une idée du VFP et ils verront en quoi il consiste réellement. 

PRODUCTION 

Les gens peuvent être très occupés sans rien produire. L’activité des personnes peut parfois être plutôt mal employée. 

En ayant une liste exacte de sous-produits, un groupe de travailleurs obtient une très bonne réalité de ce qu’est une activité productive. Ils coordonneront leurs actions et laisseront tomber les activités non productives. Les vrais VFP de l’org commenceront à apparaître. 

ORGANISATION 

Puisqu’une org est compartimentée, les membres du staff d’une partie d’une org ou même d’une partie d’un département ne voient pas les autres zones et ne savent pas ce qu’elles sont censées faire. Une liste de sous-produits est très instructive pour eux. Qu’est-ce qui est censé sortir de cette autre zone ? 

De même, un membre du staff fait partie d’une ligne de flux. S’il n’a aucune idée de ce que le point précédent sur la ligne est censé faire ni de ce que le point suivant est censé faire, parfois il ne peut pas voir la valeur de ce qu’il doit faire lui-même et il n’en prend pas suffisamment la responsabilité car il ne conçoit peut-être pas à quel point c’est important pour le VFP. 

Un exemple à ce propos — vous ne le croirez pas — était une division 2 qui ne pouvait pas comprendre pourquoi il n’y avait pas de réinscription jusqu’à ce qu’elle découvre que les étudiants qui ont une aiguille flottante étaient un sous-produit de l’académie. Quand ils ont découvert cela — et qu’il n’y avait pas d’étudiants avec une aiguille flottante dans l’académie mais une énorme quantité d’étudiants à haut TA — ils ne pouvaient rien faire concernant leurs propres difficultés. (Il va sans dire que ça a bardé à la réunion du personnel.) Donc, en utilisant les listes de sous­produits, une partie d’une org peut améliorer et elle-même et son propre VFP en sachant quels sous-produits une autre partie est censée produire. 

LISTES INCOMPLÈTES 

Lorsque vous avez des listes de sous-produits incomplètes — et il n’y a proba­blement pas de liste de sous-produits parfaite — vous pouvez avoir une fausse impression de sécurité. 

Une liste incomplète ne fonctionne pas bien comme liste de déblocage. Donc les listes de sous-produits doivent être utilisées intelligemment et souvent compilées à nouveau. Elles doivent aussi convenir à l’activité pour laquelle elles sont compilées. 

Lorsqu’une liste de sous-produits est mal élaborée, on peut donner de mauvaises cibles au staff de cette zone et le rendre très occupé, là encore, sans VFP. 

Le test, pour n’importe quelle liste de sous-produits, c’est : est-ce qu’elle donne des VFP ? Si ce n’est pas le cas, quelqu’un est en train de s’activer à rendre le staff très occupé. 

Le test d’une liste correcte de sous-produits est : est-ce qu’elle a pour résultat de bons VFP quand elle est utilisée ? 

Et sachant tout cela, vous pouvez maintenant passer à l’action et les VFP vont apparaître par magie. 

Après tout, ce n’est que de la magie, non ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 JANVIER 1980 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

TOUTES LES ORGS, 

SO & SCN 

N° 20 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

MINIPROGRAMMES PAR DÉPARTEMENTS : LA CLÉ DE LA RÉUSSITE 

Réf. : les HCO PL de la série sur les cibles, volume 0 de l’OEC 

Cette lettre de politique administrative est fondée sur la LRH ED 293R, qui a été publiée à l’origine comme JEU D’ANNIVERSAIRE 78-79 POUR LES ORGS, et republiée comme JEU D’ANNIVERSAIRE 79-80 À LA DEMANDE ENTHOUSIASTE DU STAFF DU MONDE ENTIER. 

Comme le programme a été extrêmement efficace, toutes ses étapes et actions font maintenant ferme­ment partie de la politique administrative afin de préserver et de perpétuer son utilisation, et cette lettre de politique administrative qui inclut l’intégralité du programme doit être maintenue en tant qu’outil standard du Cdt/ D.G. de l’org. 

Afin de parvenir au produit d’une org épanouie et prospère, un Cdt ou D.G., avec l’aide du LRH Comm et du Flag Rep, du conseil de direction, du conseil consultatif et du staff, doit avoir le contrôle de son org. 

Un D.G. ou Cdt qui prend des initiatives dans le contrôle et la direction de son org, et qui le fait avec du savoir-faire vaut son pesant d’or. Cela est également vrai d’un secrétaire de division ou d’une tête de département dans une org. 

Dans les orgs où les cadres ont pris de telles initiatives et où ils ont accompli les actions contenues dans cette lettre de politique administrative, les stats ont monté et l’org s’est développée. 

La clé d’une telle réussite était et reste des MINIPROGRAMMES pour chaque département de l’org, fondés sur la politique administrative. 

Ces programmes sont établis POUR CHAQUE DÉPARTEMENT : 

1.


En inspectant personnellement le département ; 

2.


En écrivant un miniprogramme simple qui PUISSE ÊTRE EXÉCUTÉ, qui RESTE DANS LE CADRE DES RESSOURCES DISPONIBLES, QUI SOIT FONDÉ SUR DES HCO PL SPÉCIFIQUES APPLIQUÉES AVEC EXPÉ-RIENCE ET AVEC LA CONNAISSANCE DES ACTIONS DE SUCCÈS, DES LRH ED ET DES ÉVALS APPROUVÉES, ET QUI CONTIENNE DES IDÉES BRILLANTES, DÉVELOPPÉES À PARTIR DE L A POLITIQUE 

ADMINISTRATIV E ET DE L A SCÈNE EXISTANTE, SUR L A MANIÈRE D’AMENER L A RÉSURGENCE DE CE DÉPARTEMENT ET D’OBTENIR DE CE DERNIER QU’IL ACCOMPLISSE SON TRAVAIL POUR L’ESSOR DE L’ORG ; 

3.


En publiant le programme ; 

4.


En faisant en sorte que les cadres et le staff de la zone adhèrent à ce pro­gramme, sans donner d’ordres contraires et le fassent exécuter ; 

5.


En réinspectant la zone journellement pour voir comment elle marche ; 

6.


En faisant en sorte que le programme soit EXÉCUTÉ ; 

7.


En examinant le VFP et les stats qui en résultent pour ce département quand le premier programme est fini ; 

8.


En réinspectant la zone et en rédigeant à nouveau un miniprogramme simple pour ce département ; 

9.


En publiant le nouveau programme ; 

10.


En faisant en sorte que les cadres et le staff de la zone le fassent exécuter ; 

11.


En réinspectant la zone chaque jour pour voir comment elle marche ; 

12.


En faisant en sorte que ce programme soit EXÉCUTÉ ; 

13.


En examinant le VFP et les stats qui en résultent pour ce département quand le second programme est terminé ; 

14. 

En inspectant personnellement le département.

Continuez le cycle ci-dessus.

Donnez des copies de ce programme au staff du dépt et aux cadres afin qu’ils

sachent ce à quoi vous travaillez. Envoyez deux copies de chaque miniprogramme à FOLO qui en gardera une et enverra l’autre aux dossiers des données de Flag [Flag Data Files]. Ni FOLO ni Flag n’ont à approuver un miniprogramme. 

LIGNES DIRECTRICES 

Appliquez les règles suivantes : 

A. N’organisez qu’en vue d’une véritable production ; 

B. N’affectez les gens à un poste qu’en visant la production ; 

C. Faites en sorte que les cadres responsables de la zone concernée résolvent toute situation critique. Le Cdt ou D.G. n’est pas le « carrefour des situations critiques » ; 

D. Utilisez la tech d’admin des volumes de l’OEC et du management et citez-la dans vos ordres ; 

E. Ne soyez pas raisonnable ; 

F.
N’acceptez pas les conclusions d’un subalterne ; 

G. Quand les gens ne peuvent pas faire le travail, trouvez des gens qui le peuvent ; 

H. Ne tolérez pas l’out-éthique ; 

I.
Utilisez la tech d’Esto ; 

J.
Rendez-vous compte qu’une org est un pourvoyeur et un dépôt de services pour la tech standard, la Dianétique et la Scientologie ; 

K. Rendez-vous compte qu’une org contrôle, agrandit son public, et le garde actif et content ; 

L.
Rendez-vous compte que le bien-être et le statut du personnel dépendent de l’activité et de la prospérité de l’org ; 

M. Rendez-vous compte que l’org n’est pas une entreprise commerciale mais le centre d’un mouvement religieux qui est en train de changer la société. 

SERVICES 

Des intensives terminées et des cours terminés sont la note dominante de la prospérité d’une org. Ces stats doivent toujours être rapportées. 

Préparez-vous vraiment à fournir. Pour cela, il faut un TTC, recruter des auditeurs, une académie bien pourvue en personnel et un HGC qui marche et qui est sur le qui-vive. 

Il n’y a pas un seul membre du staff, unité, section, département ou division d’une org qui n’ait pas une exigence individuelle de prestation de services ou un quota individuel, et qui ne contribue pas à la prestation générale de la Scientologie au public, directement ou indirectement. 

L’échange à l’intérieur de l’org, et entre l’org et chaque membre du public et le grand public est réalisé uniquement par la prestation de services. Tous les miniprogrammes doivent refléter cela. 

GI 

Il y a plusieurs sources distinctes de GI dans une org. Faites en sorte que chacune fonctionne pour soutenir l’org indépendamment. 

Ce sont : 

—


 le département 6 ; 

—


 le département 18 ; 

—

 le département 5 ; 

—Qual ; 

—

 le département 7 ; 

—

 le département 4 (livres, recueils, électromètres, etc.). 

Les revenus proviennent des différentes sections des départements. 

Toutes ces informations se trouvent dans les volumes de l’OEC. 

Chacun de ces points d’entrée du GI devrait produire. 

Il existe aussi un système qui consiste à examiner les factures pour trouver de quelles zones géographiques vient le public et à saturer ces zones de publicité. 

On doit augmenter le nombre de FSM, les éduquer et les payer rapidement. 

Les remboursements doivent être maintenus au minimum en fournissant une tech très standard. 

On doit ouvrir et faire fonctionner toutes les écluses de GI, souvenez-vous-en lorsque vous faites l’inspection des départements. Est-ce qu’il y a une écluse à ouvrir ? Et s’il y en a une, est-ce qu’elle doit être ouverte ? 

PRODUCTION / ORGANISATION 

Vous pouvez organiser sans obtenir de production et vous pouvez essayer de produire sans organiser. 

Vous devez garder un bon équilibre entre les deux. 

Vous vous apercevrez, dans le contexte actuel de désorganisation de la famille et de l’éducation, que les concepts personnels d’organisation et d’ordre ne sont pas très élevés et doivent être développés chez chaque membre du staff ainsi que dans les unités, sections, départements, divisions et dans l’org entière. Il s’agit de choses aussi simples que d’apprendre à mettre les choses où il faut pour qu’on puisse les retrouver lorsqu’on en a besoin et de créer véritablement des dossiers et des chemises. Sans cette organisation et cet ordre apparemment de peu d’importance, de simples cycles de production durent des siècles. On doit y prêter attention dans les miniprogrammes. 

MINIPROGRAMME 

Étant donné que vous ferez exécuter ces miniprogrammes régulièrement en l’espace de peu de temps, faites en sorte qu’ils soient réalisables et rapides à terminer. 

Vous pouvez mener une org à l’échec avec des programmes de 10 pages et 200 cibles. 

On peut amener une org à un état d’esprit productif et gagnant, grâce à des programmes courts et réalisables. 

LES FOLO 

Le FOLO s’occupe de la santé générale des orgs d’un continent. 

Le FOLO doit faire en sorte que cette lettre de politique administrative soit en place, qu’elle soit exécutée de façon efficace, et doit s’assurer que le D.G. a effectivement le contrôle de son org. 

Lorsque ce n’est pas le cas et que les stats ne remontent pas, particulièrement les services payés et terminés [Paid Comps] le GI, les intensives vendues et fournies, les cours vendus et terminés, les services de div. 6 à un public heureux et les livres coulant à flots entre les mains du public, le FOLO doit intervenir, pas de façon parcellaire mais à fond et seulement lorsqu’une org n’arrive absolument pas à prospérer et à fournir. 

LES RÉSEAUX 

Les fonctions des réseaux qui consistent à rédiger des rapports et à faire exécuter des programmes ne changent pas, et l’autorité dont ils disposent selon les HCO PL n’est pas diminuée. 

FLAG 

Les évaluations des continents et des orgs individuelles sont faites à Flag. Cette lettre de politique administrative est un facteur dans toute évaluation de ce genre. Flag dirige aussi les FOLO et veille à ce qu’ils fonctionnent correctement. 

Une out-éthique ou une out-tech flagrante à FOLO, sur le continent ou dans une org individuelle, de nombreux remboursements ou une organisation qui n’est pas prospère et ne fournit pas sont les cibles primaires des interventions de Flag. 

Les actions de Flag ne sont pas parcellaires mais visent des orgs ou des continents entiers. 

LES ORDRES CONTRAIRES ET LES INTERFÉRENCES 

Lorsque les ordres des réseaux, de Flag et de FOLO sont contraires les uns aux autres dans une org ou quand un programme pour une org est irréel, le Cdt ou D.G. d’un FOLO ou d’une org doit télexer à l’officier des urgences du bureau d’évaluation et d’exécution des cadres supérieurs [Senior Executive Evaluation and Execution Office], qui se trouve dans le Bureau de LRH à Flag, pour clarification. 

Si quelqu’un demande à être protégé parce qu’il a des stats en hausse alors que lesdites statistiques ont été faussement rapportées ou augmentées, il peut être con­voqué devant une commission d’enquête ou démis de ses fonctions. Par conséquent, 

Les clarifications se feront essentiellement en se référant à la politique administrative. 

Une demande de clarification ne peut en aucune manière être passible d’une action de justice de la part d’un FOLO, des bureaux de Flag ou des aides. 

NOUVELLE TECH 

Il y a eu une profusion de nouvelle tech, de nouveaux rundowns, de nouvelles feuilles de contrôle plus courtes, qui sont sortis depuis un ou deux ans. 1978 a été une année d’extraordinaires percées techniques, suivies par davantage de percées techniques en 1979 et maintenant encore d’autres percées découlent de celles-là. 

Vous avez reçu tout cela sans délai avec le marketing approprié et vous continuerez à le recevoir. Il y a même une nouvelle unité qui se consacre exclusivement à vous les exporter. 

Vous avez NED depuis quelque temps maintenant. Des succès absolument délirants continuent d’affluer à ce sujet. Une org qui ne peut vendre, entraîner ni fournir cela n’en est pas une. 

Les orgs classe IV ont maintenant de nouvelles feuilles de contrôle plus courtes avec toute cette nouvelle tech pour leurs étudiants des classes 0 à IV. Donc, entraîner des auditeurs de Dianétique et de Scientologie se fait maintenant sans difficulté. Vous avez le monopole mondial de la seule et de la meilleure tech qui soit. 

Il n’y a donc rien qui puisse vous arrêter. 

Les seules affirmations concevables du contraire ne pourraient être que le fruit de votre imagination. 

RÉSUMÉ 

Ce que vous voulez, n’est-ce pas, c’est une org heureuse, productive et prospère qui donne des services dans sa zone pour la rendre heureuse et prospère. 

Donc (étant donné que la production est à la base du moral) posez-vous cette question pour chaque miniprogramme que vous écrivez : est-ce que cela va nous donner un département heureux, productif et prospère ? 

Eh bien, allez-y. Vous avez le volant, où est l’accélérateur ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 41 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 17 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PRODUCTION ET NIVEAU DE VIE PERSONNEL 

Références :  

HCO PL  19 mars 71 II  N° 6 de la série sur les finances  

LA THÉORIE DES HARICOTS  

LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE  

HCO PL  9 mars 72 I  N° 11 de la série sur les finances  

FLUX ET SOURCES DE REVENUS  

PRINCIPES DE GESTION DES FONDS  

HCO PL  27 nov. 71 I  N° 3 de la série sur les cadres  

N° 6-1 de la série sur les finances  

L’ARGENT  

HCO PL  3 déc. 71  N° 4 de la série sur les cadres  

N° 6-2 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE  

Bandes du FEBC 

(REMARQUE : Je me rends compte que les unités de management, les orgs et le personnel sont journellement bombardés de fausses données économiques. Les faits réels de la vie se heurtent à beaucoup de fausses données. De telles données paraly­santes proviennent de nombreuses sources : écoles, publicitaires, gouvernements, banquiers, propagandistes, même des parents qui ont insisté pour que Jeannot devienne docteur de sorte qu’il puisse « vivre à l’aise » ou qui ont donné un horrible exemple eux-mêmes. Beaucoup ont pris part à la confusion des facultés intellectuel­les des gens sur le sujet. C’est un facteur dans la diminution de la prospérité indivi­duelle des cadres, des membres du staff et des orgs. Là où une zone ne prospère pas, cette HCO PL devrait être sujette à une vérification étoile et les fausses données que les gens ont sur ce sujet devraient être extraites afin qu’ils puissent prospérer ainsi qu’ils le devraient.) 

Le « niveau de vie » peut être défini comme la qualité relative des possessions d’une personne ou d’un groupe, de leur résidence, alimentation, équipement, outils et conditions de leur zone de travail et d’existence. C’est l’état d’existence d’une personne, y compris le travail et l’environnement. Lorsqu’il existe une possibilité de perpétuation de ces choses, nous avons une relation avec la survie. Que la produc­tion personnelle de produits finals de valeur et le niveau de vie personnel sont intimement liés est une loi économique fondamentale et naturelle. 

Ceci s’applique à l’individu aussi bien qu’à l’équipe. 

Lorsqu’il se produit des violations de cela, il existe des iniquités. 

À un niveau personnel, on doit produire en excès par rapport à son niveau de vie juste pour le garder et l’entretenir. 

En fait, « l’excès » signifie que pour des raisons de surcharge, d’impôts, de services, d’installation, de charges courantes, de matière première, de machines et d’autres dépenses additionnelles à sa propre sphère de travail, une personne ne peut s’attendre à avoir la pleine valeur de ses produits finals de valeur pour elle-même. Cela n’est pas réalisable économiquement. « L’excès » varie d’un poste à l’autre, d’un travail à un autre mais n’est jamais moins que cinq fois plus. Dans l’industrie, on considère qu’il doit être au moins dix fois plus pour maintenir les niveaux et la sol­vabilité de la société. « L’excès » peut être vraiment très haut dans certaines indus­tries. Mais dans tous les cas, toute idée que cela devrait être d’un pour un est fatale. Les personnes qui ne connaissent pas grand-chose à l’économie ou à la gestion pro­posent parfois qu’un travailleur reçoive la pleine valeur de ses produits finals de valeur, mais tout travail et tout produit final de valeur demande des services de sou­tien et les négliger conduirait rapidement à la pauvreté. Même lorsque vous ne tra­vaillez que pour vous-même, ces facteurs « d’excès » existent et tombent rarement au-dessous de cinq fois plus parce qu’une personne seule a encore besoin de services de soutien. Le revenu brut corrigé divisé par la quantité de personnel doit être au moins cinq fois le prix du niveau de vie du membre du personnel individuel afin que ce niveau soit juste maintenu. Ceci ne veut pas dire que la paye du personnel doit être le cinquième de ce chiffre. Cela veut dire que toutes les choses (y compris la paye) qui servent à maintenir leur bien-être et l’environnement de travail doivent être couvertes par le cinquième de ce chiffre. Une org moyennement efficace et prospère, avec du personnel chapeauté, travailleur et enthousiaste, peut très aisé­ment maintenir un niveau tout à fait acceptable à un dixième de ce chiffre. La valeur monétaire réelle de chaque parcelle de travail exécutée par une personne peut en fait être calculée. C’est compliqué et délicat à faire et très sujet à de la sur- ou sous-esti-mation, mais c’est possible. Il n’est pas vital de le faire mais on pourrait éprouver quelque curiosité à ce sujet. Si c’est le cas, faites-le pour vous-même. Ainsi, les pro­duits finals de valeur peuvent être évalués contre ce qu’ils apportent dans le cadre du tableau général même s’ils semblent indirects. Tous les chiffres ci-dessus sont très approximatifs et sujets à des variations mais ceci vous donne quelque idée de ce que l’on entend par « excès » dans cette loi. 

Quand un certain nombre de personnes dans un groupe ou une équipe ne produisent pas de produits finals de valeurs en excès par rapport à leur niveau de vie, ils abaissent le niveau de vie du groupe ou de l’équipe. 

Quand, dans un groupe, quelques-uns non seulement ne produisent pas de produits finals de valeur, mais produisent des produits-overts, ils rabaissent activement le niveau de vie de chaque personne dans ce groupe ou cette équipe. 

Beaucoup d’économistes et de théoriciens essayent d’éviter cette loi. Ils le font pour satisfaire des politiciens ou promouvoir quelque fausse philosophie dont le vrai dessein est l’oppression sous un faux jour. Mais la loi reste et sa violation engendre une épidémie de maux économiques. Parmi ces maux, on trouve 

Quand une société entière réclame un haut niveau de vie sans se concentrer par ailleurs sur la production personnelle de produits finals de valeur, elle est finie. 

Les produits sont la base du niveau de vie. Ils ne tombent pas du ciel. Ils pro­viennent d’un travail vraiment fait, pas de l’espoir ou de fausses données. 

C’est un rêve de drogué que les machines et les ordinateurs, sous la dictature, feront tout. Ces machines peuvent augmenter le niveau de vie en assistant la pro­duction. Mais elles ne peuvent pas vivre la vie de l’homme à sa place. Intelligem­ment conçues et utilisées, elles permettent dans une certaine mesure une augmentation de la population. Mais les machines sont juste des outils. Elles doi­vent être inventées, dessinées, construites, utilisées et entretenues ; on doit trouver et livrer leurs matières premières et leur carburant et promouvoir la vente de leurs produits, les livrer, les utiliser et souvent les entretenir eux aussi. L’ère de la machine fut en fait reconnue comme un échec quand les dirigeants du monde com­mencèrent à encourager la réduction de la population sur la planète pour « amélio­rer le niveau de vie individuel ». Si les machines allaient tout résoudre, pourquoi la civilisation se trouve-t-elle dans un déclin si abrupt maintenant ? Il a fallu des hommes qui travaillaient dans et avec l’ère de la machine pour faire que la société marche, pas une populace oisive, vivant de prestations sociales, attendant un haut niveau de vie pendant que quelques gars s’acharnent au travail. Le miel de l’autre monde est bien beau, mais qui en a jamais mangé ? Cette mauvaise interprétation de l’ère de la machine était une grave violation de la loi économique ci-dessus. Mais le plus grand tort de l’ère de la machine fut de créer la fausse croyance selon laquelle on n’a pas besoin de produire beaucoup pour survivre. Ceci a rabaissé l’estimation que les gens avaient de la quantité qu’ils devraient eux-mêmes produire pour sur­vivre, sans même parler d’avoir un haut niveau de vie. En fait, on doit normalement travailler rapidement et de façon experte et en quantité importante pour produire un niveau de vie acceptable pour soi-même et son groupe. Ceci est un point que l’ère de la machine obscurcit. Mais cela reste vrai de façon éclatante et démontrable. 

Un directeur qui travaille dur et toutefois s’étonne que son propre niveau de vie soit bas devrait examiner son personnel pour trouver ceux qui ne produisent pas de produits finals de valeur ou qui produisent des produits-overts. Ce sont eux qui absorbent le potentiel de niveau de vie élevé du groupe. 

Quand un groupe a un très bas niveau de vie, il lui faut seulement revoir la loi ci­dessus et les violations potentielles de celle-ci pour en comprendre la raison. 

On ne peut pas, en fait on ne doit pas, augmenter le niveau de vie d’un groupe d’une façon qui viole la loi ci-dessus. Cela finira par entraîner une calamité pour ce groupe. 

Dans une société induite en erreur par une économie fantaisiste, les violations de la loi ci-dessus créent un nombre important de mauvais exemples. Les riches (la plupart d’entre eux travaillent comme des malades) sont considérés comme des oisifs ou même des criminels. On fait apparaître l’oisiveté comme le meilleur mode de vie possible. Les gens ont l’impression que quelque chose leur est dû sans le moindre effort de leur part. Le travailleur qui produit devrait être accablé des plus hauts impôts. On ne voit pas ces choses-là comme de simples fausses données, répandues sur le sujet pour tout détruire alentour, mais comme des « vérités ». Et dans leur sillage arrive un convoi funèbre pour ce groupe ou cette société. 

Il y a même une théorie économique qu’on répand sur le sujet aujourd’hui, appe­lée « égalitarisme ». Elle déclare que chacun devrait recevoir la même paye et avoir le même niveau de vie. Elle ne mentionne pas si quelqu’un devrait faire un travail quelconque. Elle soutient que le meilleur travailleur ne devrait pas être le mieux récompensé. Ceci ferait s’effondrer n’importe quelle société. 

Ensuite il y a le « monétariste » qui croit que vous pouvez manipuler toute une société rien qu’avec l’argent. Et personne ne pense à la moindre production. Sa réponse à la production ? (vous n’allez pas le croire). Diminuez la demande ! En d’autres termes, diminuez le niveau de vie de tout le monde ! 

L’économie élémentaire finit par regagner du terrain sur ces étranges et fausses prétentions. Ceci peut prendre du temps mais, comme dans la loi de la gravitation, la pomme finit par tomber, peu importe combien de cinglés avancent des théories qui déclarent que ça ne peut pas tomber, que ça va monter ou disparaître. Les vraies lois économiques fondamentales sont comme ça. Elles finissent par regagner du terrain. Ainsi, ne vous posez pas de questions au sujet de l’inflation et de la crise et des civilisations décadentes. L’économie élémentaire a rattrapé les cinglés. 

Un cadre doit faire attention à la loi fondamentale au sujet du niveau de vie. S’il n’y fait pas très attention, son propre niveau de vie et celui de son groupe vont s’écrouler. 

Il peut être un « brave type » et chercher à être populaire en essayant d’augmen-ter le niveau de vie au-dessus de ce qui est gagné. Lui et son groupe s’effondreront. 

Il peut être idiot et chercher à augmenter ses propres récompenses au-dessus de ce qu’il gagne en termes de produits finals de valeur. Mais lui et son groupe échoue­ront. 

Il peut ignorer les producteurs réels du groupe et ne pas voir que leur niveau de vie est comparable à leur production individuelle. Et lui et son groupe échoueront. 

Il peut ignorer les improductifs et ceux qui fournissent des produits-overts et, en les ignorant, réduire à rien son propre niveau de vie et celui de son groupe. 

Il peut écouter tout un tas de PR de la part d’un membre du staff sur sa propre valeur et capituler sans jamais vraiment compter les vrais produits finals de valeur que ce membre du staff ne produit pas (ou même empêche). (Ça arrive.) Seuls les vrais produits finals de valeur comptent. 

Il peut s’épuiser à la tâche sans réclamer aux autres de produire et faire s’écrouler son propre niveau de vie. 

Il y a des nuées de fausses données qui circulent sur ce sujet aujourd’hui. On les enseigne dans les écoles, dans les meilleures écoles, on les entend à la radio et on les voit à la télé et dans les journaux. La civilisation, au fur et à mesure qu’elle s’effondre, est aveuglée par des milliers, littéralement, d’idées fausses sur ce qu’est un niveau de vie et ce qui le crée. Celles-ci, lorsqu’elles sont en conflit avec la loi 

Dans une org ou dans une unité de management en Scientologie, le vrai produit final de valeur est : des gens de valeur et remarquables qui produisent des produits finals de valeur qui constituent ensuite un public de valeur et remarquable. Chaque parcelle d’un travail ou d’une tâche dans une unité de management ou une org contribue à cela. 

Le niveau de vie d’un cadre, d’une unité de management, d’une org ou d’un membre du staff est déterminé par cette unique loi économique fondamentale. La production personnelle de produits finals de valeur pour le groupe et le niveau de vie personnel sont intimement liés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 JANVIER 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 22 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES 

QU’EST-CE QU’UN CADRE ? 

Qu’est-ce qu’un cadre ? Est-ce quelqu’un d’important ? Quelqu’un qui est mieux payé ? Quelqu’un qui a de l’autorité ? Peut-être. Mais ce ne sont pas les vraies raisons de l’existence d’un tel poste. 

La plupart des cadres qui réussissent peuvent personnellement effectuer plus de travail que d’autres personnes : leur rendement est généralement très élevé. Et bien que cela soit souvent nécessaire, ce n’est pas non plus la raison. 

Prenons la signification du mot anglais « executive », cadre en français. Il vient du mot « executor » qui signifie « une personne qui fait en sorte d’accomplir ou de produire quelque chose ». Le mot vient du latin ex, complètement, et de sequi, suivre, et signifie « suivre jusqu’à la fin ». Autrement dit, obtenir que quelque chose soit FAIT ! 

La prospérité de toute société ou organisme de production dépend du fait D’OBTENIR QUE LES CHOSES SOIENT FAITES ! 

Le cadre est là pour s’assurer que les gens produisent ce qu’ils sont censés produire et ce, en quantité viable et sans produits overts. 

Et c’est la raison pour laquelle un cadre est là et c’est ce qu’il est censé faire. 

En ces temps de camés et de supersocialisme, les gens peuvent avoir d’autres idées sur la raison de l’existence d’un cadre. Et, malheureusement, les cadres eux-mêmes peuvent avoir une autre idée de leur rôle. 

C’est un triste fait, tant dans le capitalisme que dans le communisme, que lorsqu’un individu ne produit pas, non seulement il se coupe la gorge, à court ou long terme, mais il fait aussi couler toute l’équipe. Une équipe ou une organisation qui ne produit pas perd non seulement son moral et sa fierté, mais elle commet aussi un suicide au bout du compte. 

Les cimetières de l’histoire sont remplis de « classes oisives » qui ne produisaient pas : les paysans se fatiguent vraiment de voir les aristocrates fainéanter et finissent par leur couper la tête. Les temps modernes regorgent d’admirables expériences de « paradis des travailleurs » où tout le monde crève de faim. 

On regarde la publicité à la télé et on lit des livres de poche où l’on nous dit que le but est d’acheter des loisirs onéreux et que l’idéal est de s’allonger sous les palmiers et ne pas travailler. Des idéologies entières sont bâties sur ce rêve merveilleux d’un monde où jamais personne ne lèverait le petit doigt et où chacun passerait ses journées en soupirant dans une béatitude oisive. 

Malheureusement, cela ne s’accorde pas avec les faits. Les petits gosses les plus malheureux du monde sont ceux qui n’ont rien à faire : ils gémissent, se morfon­dent, se querellent et sont plutôt un fardeau pour leurs mamans. Les personnes assistées ou vivant de la sécurité sociale sont les plus misérables, en ce qui concerne leur moral, qu’il vous ait jamais été donné de rencontrer. Ils vous diront qu’ils préfé­reraient avoir un travail. Le taux de mortalité des retraités est ahurissant. Rejetés et sans but, ne produisant plus rien, ils vont pour la plupart dépérir et mourir (les compagnies d’assurance vous le diront). Bref, les personnes qui ne produisent pas sont très malheureuses. 

Une fois, des agitateurs syndicaux ont promis à tous les travailleurs que d’ici quelques décennies, ils vivraient comme des coqs en pâte. Moins de travail et plus de salaire, tel était leur slogan. Et où en est ce rêve maintenant ? Ne produisant pas, les syndiqués sont là par millions, au chômage ! Et cette pénurie de production fait tellement monter le coût de la vie que même s’ils travaillaient, ils auraient des problèmes pour trouver suffisamment de billets de 50 F pour s’acheter un casse-croûte. 

Une certaine dose de farniente sous le soleil est une bonne chose. On ne devrait pas obliger un ouvrier à travailler à mort. 

Mais toutes les choses sont meilleures avec modération. La « classe oisive » atteint les extrêmes de l’oisiveté, le travailleur est payé beaucoup plus que la valeur de ce qu’il produit et dans les deux cas l’organisation ou le pays dégringole. 

Un cadre axé sur les travailleurs essaye de se faire aimer en ne demandant pas de travail à son organisation : qu’accomplit-il vraiment ? Il diminue leurs niveaux de vie, il les pousse vers la pauvreté ; s’il ne réussit pas à les persuader de produire, il les tuera. Cela se situe dans la catégorie des actes suppressifs. « Allez Jean, prends ta journée. » « Oh ! mon pauvre vieux, tu ne devrais pas travailler si dur ! » « Qui se soucie des stats ? Travaillons seulement de onze heures à midi. » « Êtes-vous à l’aise quand vous somnolez ? Oh ! c’est bien, bonne ronflette ! » Une telle personne n’est sûrement pas un cadre ; c’est un imposteur avec un pistolet braqué sur la tempe du personnel. Bien sûr, c’est certainement LUI qui les a amenés à une paye aussi basse et c’est LUI qui, à la fin, ayant toléré leur indolence, va les faire mettre à la porte. C’est LUI qui perdra l’org. C’est plutôt cher payé pour « être un chic type ». 

Tenant un poste pour lequel il est chargé d’obtenir que les choses SOIENT FAITES, il trahit son organisation et son personnel. 

Bien sûr, faire produire les gens n’est pas sans conséquences. Ils sont souvent novices et pas chapeautés et il faut leur montrer où, quand et comment faire les choses. Ils sont souvent désorientés et ne comprennent pas pourquoi ces papiers doivent aller dans les bons dossiers. Et quand on essaye de les faire travailler un peu, ils râlent ou s’en vont et ne veulent plus jouer au billard avec vous. 

Mais si un cadre pense qu’en prenant les choses à la légère avec le personnel, il marquera des points, il se trompe DRÔLEMENT. En fait, un tel cadre est en général 

Il est intéressant de constater que les membres du personnel respectent les cadres compétents qui font faire le travail. Ils respectent celui qui les fait travailler et lui font confiance. 

Il y a une maxime qui dit que le personnel, l’équipage et les employés respectent seulement ceux qui, au pouvoir, font leur boulot et mettent les autres au travail. Oh ! bien sûr, ils éliront des gens qui leur diront qu’ils n’ont pas besoin de travailler ! Mais il est intéressant de voir que les premiers qu’ils blâment quand les choses tournent mal sont ces mollasses axées sur les travailleurs. Dans le chaos qui s’ensuit, celui qu’ils soutiendront est un type dur et fort qui connaît son affaire. 

Les seuls cadres que le personnel et l’équipe respectent vraiment sont ceux qui obtiennent que le boulot soit fait. 

Regardez Carter, l’ancien président peu regretté. Bien qu’il ait beaucoup parlé des qualités d’un chef, bien qu’il ait été la coqueluche des travailleurs et tout ça, il était si mollasson, indolent et incompétent, copain avec tout le monde, qu’ils l’ont finalement jeté dehors en donnant une victoire électorale écrasante à son opposant, un homme jouant au dur qui était en fait antisocialiste. 

Quelle que soit la manière de faire avaler la pilule, il n’y a pas d’autre alternative, pour un cadre, à sa capacité de faire produire le groupe. 

L’officier de produit qui crache le feu sera suivi et soutenu, alors que le vieux pote à l’attitude frileuse sera piétiné dans la hâte de suivre un vrai chef. 

En regardant les organisations dans le monde, on peut repérer chaque société et chaque org dont les cadres ne font pas produire leur personnel. Elles se dressent à l’horizon comme des pavillons de détresse. Bien que leurs cadres pensent être des chics types applaudis paresseusement par tous, le fait est que leur personnel les méprise derrière leur dos, le public les considère avec dédain et les échelons du management supérieur regardent ces stats de paresseux et inscrivent le nom de ces cadres dans un petit calepin noir pour les virer au plus vite. 

Ce n’est pas difficile de détecter une org heureuse et gaie : ses stats montent. Et ce n’est pas difficile de détecter des cadres qui n’obtiennent PAS de production de leur personnel : il y a beaucoup de conflits et de problèmes chez eux et leurs stats descendent. 

Les organismes de direction cherchent partout des cadres qui peuvent obtenir que leur personnel produise réellement. Et, étrangement, le personnel aussi. Si vous ne le croyez pas, essayez. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 18 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING N° 22 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

SUCCÈS DE LA DIRECTION 

Toute l’histoire du marketing est simplement énoncée en quelques mots : 

ON TROUVE, ON RENFORCE OU ON CRÉE UNE DEMANDE. 

Toute l’histoire de l’économie est énoncée en quelques mots : 

ON HONORE OU ON N’HONORE PAS UNE DEMANDE ET ON SE FAIT PAYER SUFFISAMMENT OU ON NE SE FAIT PAS PAYER EN RETOUR. 

La vitesse avec laquelle on peut rassembler des informations, débloquer, écrire immédiatement des évaluations ou des programmes intelligents, applicables et réalisa­bles pour chaque zone qui s’occupera du marketing, de l’économie, de la prestation des services et des encaissements, et par-dessus tout, la vitesse avec laquelle on peut envoyer des lettres, des messages et des télex fondés sur les programmes et obtenir en retour leur exécution réelle, détermine le volume des revenus dans n’importe quelle période de temps donnée. 

Et cela est l’essence même du succès de la direction. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 DÉCEMBRE 1982RA PUBLICATION II RÉVISÉE LE 21 JANVIER 1991 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES TOUT LE PERSONNEL 

DU MANAGEMENT 

N° 45 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 24 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 45 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 45 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références :  

HCO PL  11 avr. 70 I  LA TECH DE TROISIÈME DYNAMIQUE  

HCO PL  28 juill. 72  N° 16 de la série sur les cadres  

N° 32 de la série sur l’organisation  

N° 26 de la série de l’Esto  

ÉTABLIR, MAINTENIR LA FORME DE L’ORG  

HCO PL  1er juill. 82  N° 41 de la série sur le savoir-faire administratif  

LA COORDINATION DU MANAGEMENT  

Il existe une manière simple de faire du management efficace. Elle commence par les principes de base du management. 

Bien que certaines personnes le voient ainsi, le management efficace n’est pas une activité hautement compliquée et ésotérique. Tout comme un auditeur ou un C/ S doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de première dynamique dans la résolution des cas, afin d’obtenir des résultats précis et standard avec chaque personne, de même un cadre ou un dirigeant doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de troisième dynamique dans la gestion de groupes, pour obtenir des résultats couronnés de succès et précis à chaque fois. 

Parmi l’abondance de données sur la tech de troisième dynamique contenues dans les lettres de politique administrative du HCO, les volumes de l’OEC, les conférences enregistrées de LRH et les livres sur le sujet, il y a certains outils spéci­fiques et précis dont un dirigeant se sert. Ce sont les outils du management. 

La différence entre un management brillant et un management médiocre ou pas de management du tout, à quelque niveau que ce soit, se situe dans : 

1. 

Le fait de savoir quels sont les outils du management ; 

2.

 Le fait de savoir comment les utiliser. 

On voit couramment des ouvriers inexpérimentés faire l’erreur d’utiliser leurs outils de façon inappropriée ou pas du tout. C’est une percée lorsqu’ils découvrent l’emploi spécifique de chacun de leurs outils. 

On peut constater cela chez des personnes qui n’arrivent pas à mixer le son ou ne parviennent pas à être des ingénieurs du son. Ils sont assis avec tous ces boutons en face d’eux, étendent le bras pour bouger ce bouton ou celui-là, espérant avec opti­misme que quelque chose va modifier le son. Pourtant, chaque élément qu’ils ont en face d’eux est un outil précis pour modifier le son d’une manière précise ! 

On pourrait faire beaucoup de comparaisons, mais il est un fait que les per­sonnes qui tiennent une position de management ont des outils de précision à leur disposition en Dianétique et en Scientologie qui se trouvent être des outils bien meilleurs que tout ce qui a jamais été disponible sur terre. 

Des postes de management peuvent être occupés par des personnes très bien qui peuvent malgré tout couler si elles ne connaissent pas et ne se mettent pas à utiliser les outils de management. 

Mais, si l’on ne précise pas que ceux-ci sont des outils précis, on pourrait ne pas voir leur simplicité. 

ÉCHELONS DU MANAGEMENT 

Parce que la Scientologie œuvre dans un contexte d’expansion constante, divers échelons de management sont devenus nécessaires et sont utilisés. 

Dans les orgs, nous avons eu depuis un certain temps des têtes de division avec, au-dessus d’elles, le conseil de direction, dirigé par le Cdt ou D.G. de l’org. 

Au-dessus du niveau des orgs de service, il y a le management intermédiaire et, encore au-dessus, l’Échelon de direction supérieur [Senior Executive Strata] du management. Et à chacun de ces échelons, on doit connaître les outils de manage­ment et savoir comment les employer. 

L’OEC (le cours pour cadre d’organisation) et le FEBC (le cours d’instruction de Flag pour cadre) ont été depuis longtemps reconnus comme les cours indispen­sables pour la formation des cadres qui travaillent dans des orgs de service ou au­dessus. 

Ces cours, ainsi que les volumes de l’OEC et les volumes des séries sur le mana­gement sur lesquels ils sont basés, enseignent la forme de l’org et la façon d’employer les parties, postes et fonctions corrects pour créer un tout. Ils nous don­nent des cadres qui savent utiliser correctement le staff, et les postes et fonctions qui leur sont attribués. Nous appelons cela « savoir jouer du piano » ; il s’agit de savoir quelle touche frapper à quel moment et quelle combinaison de touches utiliser pour produire l’effet désiré (réf. : HCO PL du 28 juillet 1972, ÉTABLIR, MAINTENIR L A FORME DE L’ORG). En d’autres termes, il s’agit de connaître et d’utiliser ses outils. Les cours de l’OEC et du FEBC enseignent ces données et bien d’autres choses encore. 

Bien qu’en ce moment un grand nombre de personnes soient diplômées de l’OEC et du FEBC et que plus encore soient en formation, des milliers d’autres seront nécessaires pour gérer le rythme d’expansion actuel. 

En attendant, un cadre de quelque niveau ou entraînement que ce soit doit con­naître et utiliser MAINTENANT ses outils de management s’il veut pouvoir tra­vailler un tant soit peu. 

Une tête de division doit « savoir jouer du piano » dans sa division. 

Les postes de Cdt ou de D.G., de second (Chief Officer), de subrécargue, de secré­taire général de l’organisation et de secrétaire général du HCO demandent des cadres qui soient capables de « jouer du piano » dans toutes les divisions de l’org entière et d’utiliser les chapeaux, les postes et les fonctions correctement, afin d’obtenir une production immédiate de l’org prise dans son ensemble. 

Au niveau intermédiaire de management, on ne gère pas qu’une fonction ni qu’une org, mais plusieurs orgs avec leurs fonctions, ce qui requiert de « savoir jouer du piano » à ce niveau. 

Et à l’Échelon de direction supérieur de management, nous entrons dans le besoin indispensable de « savoir jouer du piano » dans une sphère bien plus éten­due, en utilisant toute la panoplie des outils de management avec une grande dexté­rité. Il se peut qu’on utilise les mêmes outils qu’aux sphères inférieures de management, mais un plus haut degré de compétence est nécessaire du fait que la planification, les décisions et les actions faites à ce niveau influencent des zones bien plus importantes. 

La raison de tout cela est l’expansion rapide de la Scientologie qui a créé de plus grandes zones de responsabilité et, par là, une augmentation de la responsabilité engendrant une augmentation de volume d’activité. Cela doit être évidemment géré en améliorant l’efficacité. La conséquence de tout cela en réalité est que quelques personnes sont montées par la force des choses de la position de management de niveau inférieur à une position de management de niveau supérieur. Sans s’en ren­dre compte, quelques cadres ont grimpé de position de plusieurs échelons en terme d’influence et de zones de contrôle. Et ils atteindront une limite s’ils ne sont pas ter­riblement précis dans l’emploi de leurs outils. Après quoi, ils se noient s’ils n’acquiè-rent pas cette précision. 

La réponse évidente à tout cela est un programme de formation pour cadre qui leur fournit un chapeautage instantané sur les outils indispensables de management et leur fournit des feuilles de contrôle des statuts de management. Lorsqu’ils finis­sent ces cours, les cadres ou dirigeants montent de statut en devenant de plus en plus experts avec ces outils et avec un éventail encore plus important d’autres outils. Un tel programme a maintenant été mis au point ! 

On doit traiter ces niveaux dans une série de feuilles de contrôle des statuts de management. 

La feuille de contrôle du statut I de management exige d’avoir fait la feuille de contrôle du statut II de staff. Elle donne au cadre un chapeautage instantané sur les outils de base du management tels que : 

L’échelle d’admin, la politique administrative sur les cibles, les plans stratégi­ques, les programmes, les lignes spécifiques et les terminaux dans une org, les orga­nigrammes, les messages et les télex, les statistiques et les graphiques, les conditions, les chapeaux et le chapeautage, les dossiers, les dossiers du personnel, les dossiers d’éthique, etc. Chacun d’eux est un outil particulier. 

La feuille de contrôle du statut II de management (avec l’OEC comme condition préalable) consiste en une revue approfondie des outils de base du management et l’étude des outils de management d’un plus haut niveau, dont : 

Les enquêtes, les relations publiques, les projets-pilotes, la revue des résultats précédents, l’économie en général, les systèmes financiers, la comptabilité d’exploi-tation, le contrôle par des réseaux, les indicateurs administratifs, le moral, les affai­res juridiques, la renommée, l’échange, les missions (les missions d’Action), le management économique et le management par dynamiques. 

La feuille de contrôle du statut III de management (avec le FEBC comme condi­tion préalable) réviserait de façon plus approfondie les outils de management de base et de plus haut niveau, tout en formant le cadre aux douze ingrédients de l’expansion sur lesquels se base le travail de l’Échelon de direction supérieur. 

Même un diplômé de l’OEC ou du FEBC étudierait les feuilles de contrôle des statuts de management car, lorsqu’il termine le cours de l’OEC ou du FEBC, la tête dans les nuages, il a besoin des feuilles de contrôle des statuts de management pour se remettre les pieds sur terre et se dire qu’il a affaire à des outils très distincts. 

Ces feuilles de contrôle enseignent aux cadres qu’ils possèdent des outils, ce que sont exactement ces outils et qu’ils doivent les utiliser. 

LES NIVEAUX DE STATUT DE CADRE 

Certaines conditions précises doivent être remplies pour qu’un dirigeant atteigne chacun des trois niveaux de statut de cadre. 

En gravissant ces niveaux de statut, un dirigeant non seulement devient plus compétent pour diriger une org quelle qu’elle soit, mais il obtient également tous les certificats nécessaires pour être performant à l’échelon moyen ou supérieur du management. 

Voici les niveaux de statut de cadre : 

1.


STATUT I DE CADRE : à ce niveau, on met simplement la personne au travail, on lui donne en main les outils de management de base en lui demandant d’étudier la feuille de contrôle concise du statut I de management, tac-tac-tac ! et elle se débrouille avec cela ; 

2.


STATUT II DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé l’OEC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut II de management et avoir fait état d’une production adéquate ; 

3.


STATUT III DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé le FEBC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut III de management et avoir fait état d’une production éprouvée. 

Quand les étapes amenant au diplôme de statut de cadre sont achevées, le cadre doit en présenter des preuves suffisantes à la division des qualifications. Après véri­fication de ces preuves, on lui décerne le diplôme du statut de cadre correspondant. 

En utilisant ces niveaux de statut de cadre, les cadres aux différents niveaux de management pourront voir de quel genre de cadres ils disposent (ou pas). La dési­gnation « ES I » (statut I de cadre, Executive Status I en anglais) leur dirait immédia­tement à qui ils ont affaire, etc. De même, du point de vue de la personne, elle saurait quoi faire pour obtenir le niveau supérieur. 

Une fois que ces feuilles de contrôle des statuts de management seront publiées, le personnel du management intermédiaire et central ne pourra pas toucher de paye complète ni remplir les conditions pour recevoir une prime jusqu’à ce qu’il ait ter­miné la feuille de contrôle du statut I de management. En effet, il ne pourra pas tra­vailler efficacement tant qu’il ne l’aura pas fait. 

LES STATUTS DE CADRE ET LES STATUTS DE STAFF 

Les niveaux de statut de cadre ne remplacent pas la formation pour les statuts de staff. Tout le staff et tous les cadres reçoivent un programme pour élever leur statut de staff et y travaillent afin d’obtenir une meilleure idée de l’org en tant qu’org ; ces niveaux indiquent également la formation et l’expérience qu’un membre du staff a acquise et s’il remplit les conditions pour une promotion. 

Un cadre devrait terminer la feuille de contrôle du statut I de management et atteindre le statut I de cadre le plus vite possible lorsqu’il commence à un poste, de façon à avoir les outils de management sous la main pour les utiliser immédiate­ment. 

Une fois parvenu au statut VI de staff (diplômé du cours pour cadre d’organisa-tion), un cadre peut atteindre le statut deux de cadre en remplissant les conditions énumérées ci-dessus. Un diplômé du FEBC obtient le statut III de cadre de la même façon. 

La sortie des nouvelles feuilles de contrôle des statuts de management donne naissance à des niveaux de formation précis, et par gradient, pour tous les échelons de management comme c’est le cas pour les niveaux d’entraînement précis et par gradient exigés pour tous les échelons de prestation des services techniques. 

Une combinaison carrément imbattable ! 

On se retrouvera avec des dirigeants qui connaissent parfaitement leurs outils particuliers, qui connaissent le b-a-ba de la tech de management sur le bout des doigts et qui « savent jouer du piano » avec efficacité dans une org, un continent ou une planète ! 

La réponse à l’expansion actuelle est donc un programme conçu pour apporter encore plus d’expansion. Et c’est le seul chemin à suivre ! 

Cela commence avec les outils de base du management. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Rév. le 16.09.88 

La quantité de demande de services provenant du public, ainsi que votre revenu futur, dépendent tous les deux, dans une large mesure, de la RENOMMÉE. 

La renommée d’une organisation, c’est la réputation d’intégrité, de bons services, de payement rapide des factures, de services de haute qualité, d’attitude amicale, etc., qu’elle a auprès de ses différents publics. 

C’est l’excellence des services techniques qui provoque une flambée de notoriété et de PR se répandant comme une traînée de poudre grâce au bouche-à-oreille. 

Les soirées, les « portes ouvertes », les tournées, les présentations de films ou de diapositives : toutes ces activités servent à générer l’intérêt chez le public et la renommée. 

L’entraînement et l’audition sont de loin des produits beaucoup plus désirables que tout ce que ce monde peut nous offrir. Et si ces produits sont fournis avec une application technique d’une excellence suprême, apportant tous les gains possibles, inconcevables dans ce monde, vous allez obtenir tellement de soutien de la part du public que vous aurez bientôt devant votre porte une armée d’ardents partisans. Et ce, en dépit des plaintes ou injures émises par les psys ou la presse. 

De bons services techniques rendent possible le fait d’avoir un bon « PR » (relations publiques). Par définition, le PR est de bons travaux dont on parle beaucoup. Lorsque le personnel technique crée des miracles de façon habituelle, il ne reste plus qu’à le faire savoir largement. Votre public le fait même pour vous au moyen du « bouche-à-oreille ». 

LE BOUCHE-À-OREILLE 

Presque tous les futurs scientologues viennent grâce à des gens qui ont reçu des services et qui exhortent les autres à prendre des services ou à lire des livres sur le sujet de la Scientologie. On appelle cela le BOUCHE-À-OREILLE. Le bouche-à-oreille a lieu lorsqu’il y a, à l’extérieur, un grand nombre de personnes heureuses, gaies et satisfaites de leurs services et qui sont actives dans les domaines de la Dianétique et de la Scientologie. C’est de là que provient le gros de votre revenu. 

Le bouche-à-oreille est une forme de publicité supérieure à celle des journaux, de la radio et de la télévision. Les gens sont enclins à croire leurs amis. Ils sont sceptiques vis-à-vis de la publicité. Ils pensent : « Si cela a marché pour Paul, cela va probablement marcher pour moi. » En ce qui concerne la Scientologie, ils sont dans le vrai. 

Lorsqu’une org méconnaît le bouche-à-oreille et le PR, on découvre qu’elle n’a pas pris en compte la question de la renommée et qu’elle a laissé dérailler sa tech (et cela lui coûte par conséquent les yeux de la tête). Ceci s’applique à toutes les organisations et missions, de bas en haut, jusqu’à FSO tout autant qu’aux unités et réseaux. 

La « nouvelle », qu’elle soit bonne ou mauvaise, se répand comme une traînée de poudre. C’est pourquoi rien ne se vide plus rapidement qu’une académie dirigée de façon non standard ; et inversement, rien ne se remplit plus vite qu’une académie adroitement dirigée, respectant la tech et dont les horaires sont stricts. 

RÉSUMÉ 

Pour ce qui est de la renommée, du bouche-à-oreille et du PR, il y a d’autres facteurs qui entrent en jeu. Le public, en fréquentant le monde des affaires, s’est habitué à un accueil aimable et à des services rapides dans des locaux propres et plaisants. 

Il n’y a rien de tel, pour détruire la renommée, que des locaux sales et souillés, des services du genre « débrouillez-vous » et des membres du staff inamicaux. 

Des locaux propres, un comportement professionnel, un bon service et par-dessus tout, un staff amical, tout cela concourt à faire grandement progresser la renommée. 

Ce n’est pas seulement le travail du responsable des relations publiques d’obtenir la faveur du public. C’est aussi une partie du travail de tout membre du staff d’aider à bâtir la renommée pour l’organisation, en faisant les choses qui amèneront le 

Par-dessus tout, il appartient à chaque membre du staff d’accorder la priorité au fait que l’organisation dispense la meilleure tech possible. C’est ce point en place qui est la source de la renommée. 

C’est à vous de prendre part à la création de la renommée. C’est votre org ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Ce qui suit est une liste des éléments qui, parmi les nombreux outils du mana­gement, forment les OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT. 

1.


ÉCHELLE ADMINISTRATIVE : une échelle employée qui donne une liste (et l’importance relative) de sujets ayant trait à l’organisation. L’échelle, de bas en haut, comprend : des buts, des objectifs, une politique administrative, des plans, des programmes, des projets, des ordres, des scènes idéales, des statisti­ques, des produits finals de valeur. On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut jusqu’à ce qu’elle (chacun de ses éléments) soit complètement en accord avec le reste des éléments. En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

2.


POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES : une série de lettres de politi­que administrative qui décrit chaque type de cible et comment les membres du staff, les cadres et le personnel de management s’en servent pour obtenir que quelque chose soit fait. 

3.


PLANS STRATÉGIQUES : UN PL AN STRATÉGIQUE est la formulation des plans qu’on a l’intention de réaliser pour accomplir un objectif général, et sa définition comporte l’idée de l’utilisation astucieuse des ressources ou des manœuvres pour déjouer celles de l’ennemi ou pour surmonter les obstacles existant en vue d’atteindre l’objectif. C’est la stratégie centrale élaborée en haut lieu et qui, tel un parapluie, couvre les activités des échelons inférieurs. 

4.


PROGRAMMES : un PROGRAMME est une succession d’étapes précises per­mettant d’aboutir à la réalisation d’un plan. Les programmes se composent de tous les types de cibles coordonnées et exécutées dans les temps. 

5.


PROJETS : un PROJET est une série d’étapes directrices, écrites de façon à mener à bien l’une des étapes d’un programme qui, s’il est suivi, permettra d’atteindre complètement et avec succès la cible définie dans le programme. 

6.


ORDRES : un ORDRE est l’instruction ou le commandement émis par une per­sonne autorisée à une personne ou à un groupe à l’intérieur de sa sphère d’autorité. C’est l’instruction verbale ou écrite provenant d’une autorité infé­rieure ou désignée pour effectuer l’étape d’un programme ou appliquer la poli­tique générale. Certaines étapes d’un programme sont si simples qu’elles sont un ordre en elles-mêmes. Un ordre peut aussi être simplement un projet écrit sommairement. Implicitement, un ordre va d’un supérieur à des subordonnés. 

Tous les ordres, peu importe leur nature, qu’ils soient donnés par télex, messa­ges ou par ordres de mission, doivent être coordonnés avec l’intention comman­dante écrite qui est en vigueur. Vous pouvez détruire une org en émettant des ordres qui ne sont pas autorisés ni coordonnés. Coordonnez vos ordres ! Faites approuver vos ordres ! 

7.


RAPPORTS D’EXÉCUTION : un R APPORT D’EXÉCUTION est un rapport à l’auteur d’un ordre disant que ce dernier a été fait et constitue un cycle ter­miné. Ce n’est pas un cycle commencé, ce n’est pas un cycle en cours. C’est un cycle terminé et rapporté à l’auteur comme étant fait. 

Quand un cadre ou un dirigeant accepte « fait » comme seule et unique alléga­tion et appelle cela une exécution d’un ordre, une absence d’exécution peut pas­ser inaperçue. Aussi, on doit : 1) demander l’exécution formelle de chaque ordre, et 2) recevoir la preuve de l’exécution attachée au rapport d’exécution. Une telle preuve peut prendre la forme de copies fournies des matériaux requis par l’ordre, ou bien de photographies, de talons de tickets, de reçus, d’une note signée précisant l’heure et l’endroit où quelque action a été effectuée, etc. Une preuve est une donnée qui fait état d’une « chose faite » de sorte que quelqu’un d’autre peut savoir que cela a été fait. 

C’est aux communicateurs de LRH, aux représentants de Flag ou aux cadres de vérifier les rapports de choses faites ou d’obtenir ces choses faites. Il est vital d’obtenir de véritables exécutions des programmes évalués. 

8.
TERMINAUX : un TERMINAL est quelque chose qui a de la masse et de la signification, qui émet, reçoit, transmet et change des particules sur une ligne de flux. Un poste ou un terminal est une zone de responsabilité et d’action assignée qui est supervisée en partie par un cadre. 

Une personne à un poste à terminal fixe reste dans un endroit, s’occupe de fonc­tions spécifiques, reçoit des communications, les traite et les envoie à leur desti­nation. 

Un poste de ligne a trait aux lignes organisationnelles, s’assure que la circula­tion sur les lignes est fluide, aplanit toutes les aspérités sur les lignes, maintient un mouvement régulier des particules d’un poste à un autre. Un poste de ligne se soucie de la circulation sur les lignes, pas nécessairement des postes à termi­naux fixes au bout des lignes. 

9.
LIGNES : une LIGNE est la route le long de laquelle une particule circule entre un terminal et le terminal suivant dans une organisation ; une série fixe de terminaux qui émettent et reçoivent ou reçoivent et transmettent des ordres, des informations ou d’autres particules. 

UNE LIGNE DE COMMANDEMENT est une ligne le long de laquelle l’autorité est transmise. Elle est verticale. Une ligne de commandement est utilisée vers le haut pour des demandes de permission inhabituelles, des autorisations, des informations, des actions importantes ou pour rendre compte de l’exécution des ordres. Elle est utilisée vers le bas pour donner des ordres. 

UNE LIGNE DE COMMUNICATION est une ligne sur laquelle les particules circulent ; toute succession d’étapes par lesquelles un message de n’importe quelle sorte peut passer. Elle est horizontale. 

Les choses les plus importantes dans une organisation sont ses lignes et ses ter­minaux. Si ces choses ne sont pas en place sous une forme précise et connue, l’organisation ne peut absolument pas fonctionner. Il y aura circulation sur les lignes si elles sont toutes en place et si les gens portent leurs chapeaux. 

10.


ORGANIGRAMMES : un ORGANIGRAMME (TABLEAU ORGANISATEUR) est un tableau qui montre les fonctions, les tâches, les séries d’actions et les autorités d’une organisation. L’organigramme montre la façon d’organiser pour obtenir un produit. C’est l’arrangement des terminaux et des flux entre eux. Nous voyons ces terminaux sous forme de « postes » ou positions. Cha­cun de ces postes correspond à un chapeau. Il y a un flux qui relie ces cha­peaux. Le résultat de l’organigramme entier est un produit. Le produit de chaque chapeau de l’organigramme contribue au produit total. 

11.


CHAPEAUX : le terme CHAPEAU désigne les comptes rendus, les feuilles de contrôle et les recueils de matériaux qui exposent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils de matériaux et il est enseigné à la personne qui occupe le poste jusqu’à ce qu’elle applique pleinement les données qui s’y trouvent. CHAPEAU désigne le terminal de l’organisation dont on parle, ce que ce terminal gère et les flux qu’il dirige. Le CHAPEAUTAGE est le fait de former la personne avec la feuille de contrôle et le recueil de matériaux pour son poste. 

12.


TÉLEX : un TÉLEX est un message envoyé et reçu au moyen de machines à télex à des stations spécifiques reliées entre elles. C’est un moyen de commu­nication rapide, similaire au télégramme ou au câble. 

Utilisez le télex comme si vous envoyiez des télégrammes. Le caractère pratique et la rapidité sont les facteurs principaux. Le coût vient en troisième. La sécurité vient se placer comme quatrième considération. Toutes ces choses ont de l’importance, mais dans cet ordre. 

Les télex doivent être d’une telle clarté que n’importe quelle autre personne dans une org peut les lire et les comprendre. Vous devez prendre la responsabi­lité des deux extrémités d’une ligne de communication. Écrivez votre communi­cation (télex) de façon qu’elle invite à l’exécution des ordres ou à une réponse sans plus de questions ou de dev-t. L’enthêta dans les télex sur les lignes de communication à longue distance est interdit. 

N’utilisez pas les télex quand les messages feront l’affaire. Les communications qui ne sont pas urgentes et sont envoyées sur les lignes de télex bloquent ces dernières. Ne traitez PAS de logistiques (fournitures) sur les lignes de télex. Les lignes de télex ne devraient être utilisées que pour les communications relatives aux opérations. 

13.


LES MESSAGES : un MESSAGE est une communication écrite, en particulier une communication officielle. Quand vous écrivez un message, adressez-le au POSTE, pas à la personne. Datez votre message. Adressez-le uniquement au chapeau, indiquez le département, la section et l’org. Mettez les intermédiaires en haut du message. Indiquez la première destination par une flèche. Signez le message de votre nom, mais inscrivez aussi le chapeau que vous portez lors­que vous écrivez le message. 

De même que pour les télex, les messages doivent être écrits si clairement que n’importe quelle autre personne dans l’org peut les lire et les comprendre, l’auteur prenant la responsabilité des deux extrémités de la ligne de communi­cation. Et, comme avec les télex, l’enthêta dans les messages sur une ligne de communication à longue distance est interdit. 

14.


LES STATISTIQUES : une STATISTIQUE est un nombre, une quantité de quelque chose comparé à un nombre ou une quantité antérieure de la même chose. Les STATISTIQUES désignent une quantité de travail fait ou sa valeur en argent. Les statistiques sont la seule mesure saine de toute production, tout travail ou toute activité. Elles parlent de production. Elles mesurent ce qui est fait. Par conséquent, on peut diriger par les statistiques. Quand on dirige en fonction des statistiques, celles-ci doivent être étudiées et jugées avec les autres statistiques qui y sont liées. 

15.


LES GRAPHIQUES : un GRAPHIQUE est une ligne ou un diagramme qui montre comment une quantité dépend d’une autre ou se compare à une autre, ou encore modifie une autre. C’est n’importe quel moyen utilisé pour exposer en images des relations numériques. 

16.


LES CONDITIONS : une CONDITION est un état d’opération. Au niveau de l’organisation, il s’agit d’un état d’opération et assez curieusement dans l’uni-vers MEST il y a des formules liées à ces états. La table des conditions, du bas vers le haut, comprend : Confusion, Trahison, Ennemi, Doute, Risque, Non-Existence, Danger, Urgence, Normal, Affluence et Puissance ou Transmission de Pouvoir. Il y a une loi qui s’avère vraie dans cet univers, selon laquelle si 

quelqu’un ne désigne pas correctement la condition dans laquelle il se trouve, et n’en applique pas la formule à ses activités, ou s’il assigne et applique la mauvaise condition, alors il se produit la chose suivante : il tombera inévita­blement une condition plus bas que la condition dans laquelle il se trouve effectivement. Une personne doit faire les étapes d’une formule de condition afin d’améliorer sa condition. 

17.


LES DOSSIERS DE PERSONNEL : un DOSSIER DE PERSONNEL est gardé en HCO pour chaque personne employée par une org. Le dossier doit contenir toutes les données personnelles pertinentes concernant la personne : nom, âge, nationalité, date du commencement de l’emploi, adresse (si autre que celle de l’org), parents proches, numéro de sécurité sociale, résultats de tests, éducation antérieure, aptitude, précédents emplois, niveau de cas, niveau d’entraînement, nom du poste, anciens postes tenus avec dates, états de service par poste, date de cessation d’emploi, copie de tous les tests, et toute autre information pertinente. 

Des copies des contrats, accords ou papiers légaux concernant la personne sont classés dans son dossier de personnel. Les originaux sont gardés dans les dos­siers  pour les documents de valeur. 

Un dossier de personnel est utilisé à des fins de promotion et en cas de réorgani­sation nécessaire, et ainsi devrait contenir tout ce qui éclaire sur l’efficacité, l’inefficacité ou le caractère de la personne. 

Les dossiers de personnel sont classés par division et département en HCO, avec un dossier séparé pour chaque personne classé par ordre alphabétique dans son département. Il devrait exister deux sections dans les dossiers du personnel : 1) employés présents, 2) employés passés. 

18.


LES DOSSIERS D’ÉTHIQUE : un DOSSIER D’ÉTHIQUE est gardé en HCO pour chaque membre du staff. C’est un dossier qui devrait inclure tout son casier d’éthique, les notes d’éthique, les rapports de connaissance, les félicita­tions et ainsi que des copies de toute action de justice prises à l’encontre de la personne, telles des cours d’éthique ou des commissions d’enquête, avec leurs résultats. 

Dans le travail de l’Éthique, la véritable astuce, c’est le classement. Les dossiers font 90 % du travail. Le classement patient des rapports d’éthique dans les dos­siers, un par membre du staff, finit par donner un dossier épais. Lorsqu’un dos­sier devient épais, convoquez une cour d’éthique sur la personne et sa zone se calme. 

19.


DOSSIERS : un DOSSIER par définition est un ensemble complet et ordonné de pièces qui y sont versées, disponible pour utilisation immédiate. Comme les DOSSIER S sont l’élément vital pour les opérations, il est de la PLUS HAUTE IMPORTANCE que TOUT CLASSEMENT SOIT PRÉCIS. Une parti­cule mal classée peut être perdue à tout jamais. Un élément manquant peut fausser toute une évaluation ou faire échouer une vente. Il est d’un intérêt vital pour la facilité du travail et financièrement que tous les dossiers soient en ordre. 

20.


SÉRIE SUR LES DONNÉES : l’outil pour révéler les causes. La technologie administrative décrite dans ces lettres de politique administrative est employée pour trouver ce qui est logique en découvrant ce qui est illogique et en s’en servant pour mettre à jour la plus grosse anomalie. Une fois celle-ci corrigée, la situation sera résolue. 

Il y a quantité d’informations supplémentaires sur chacun de ces outils dans les lettres de politique administrative des volumes de l’OEC et ceux des séries sur le management. Aucune d’elles n’est compliquée ou difficile à saisir. 

Le but de cette lettre de politique administrative est simplement d’aviser un cadre que ce sont là ses outils, ses outils les plus fondamentaux et les plus élémen­taires pour le management. Et ils sont là pour être UTILISÉS et il est V ITAL qu’il les UTILISE. 

Pourquoi ? Parce que l’utilisation de ces simples outils de base fait la différence entre l’org qui a des difficultés et celle qui s’épanouit. 

Et nous voulons que les organisations s’épanouissent ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 31 JUILLET 1983 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

ESSENTIEL - IMPORTANT 

N° 49 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 27 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 47 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 48 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA PERCÉE DES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références : 

HCO PL 29 déc. 82R II N° 45 de la série sur le savoir-faire administratif 

Rév. le 30.07.83 N° 24 de la série sur les cadres 

N° 45 de la série sur l’organisation 

N° 45 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

HCO PL 31 juill. 83 I N° 48 de la série sur le savoir-faire administratif 

N° 26 de la série sur les cadres 

N° 46 de la série sur l’organisation 

N° 47 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

L A PREMIÈRE CHOSE QU’UN CADRE OU UN DIRIGEANT DOIT SAVOIR, 

QUEL QUE SOIT SON NIVEAU, C’EST QU’IL DISPOSE D’OUTILS POUR 

DIRIGER. 

Cela s’applique aux plus hauts niveaux du management, aux échelons intermé­diaires et dans chaque org, du Cdt ou du D.G. en passant par le conseil de direction et jusqu’à chaque tête de division ou de département. 

PERCÉE 

Cette donnée est le résultat d’une récente percée révélatrice. 

La percée ne concernait pas la découverte, le développement ou l’amélioration des connaissances qui constituent les outils du management. Les organigrammes, l’échelle d’admin, la politique administrative concernant les cibles, la planification et la programmation, les statistiques, les graphiques et les conditions (pour nommer 

L A PERCÉE CONSISTAIT À DÉCOUVRIR QU’UN GRAND NOMBRE DE CADRES NE LES CONSIDÉRAIENT PAS COMME DES OUTILS. 

Donc, à moins de reconnaître ces outils comme tels, à moins de les mettre en fait dans la catégorie des outils au même titre que les râteaux, les pelles et les brouettes, on peut penser qu’il ne s’agit que d’opinions, de théories ou quelque chose de ce genre. On ne va pas réaliser qu’on a de véritables outils pour diriger. Et, n’en prenant pas conscience, on ne va pas les UTILISER pour diriger. 

On pourrait comparer cela à quelqu’un qui construit une maison et qui ne sait même pas qu’il essaie de construire une maison. Si on lui montrait les marteaux et les scies, il les regarderait comme s’ils lui étaient totalement étrangers. Il n’obtien-drait pas une maison au bout du compte. 

Toute activité a ses outils. Et si quelqu’un veut se lancer dans une activité, il a intérêt à en connaître les outils et à savoir qu’ils sont là pour être utilisés. 

OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

Nous sommes riches en outils de management, mais voici les plus fondamen­taux, qu’il faut absolument utiliser à tous les échelons de l’encadrement, du plus haut au plus bas : 

L’ÉCHELLE D’ADMIN

L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES

LES PLANS STRATÉGIQUES

LES PROGRAMMES

LES PROJETS

LES ORDRES

LES RAPPORTS D’EXÉCUTION

LES TERMINAUX DANS UNE ORG

LES LIGNES SPÉCIFIQUES

LES ORGANIGRAMMES

LES CHAPEAUX ET LE CHAPEAUTAGE

LES TÉLEX

LES MESSAGES

LES STATISTIQUES ET LES GRAPHIQUES

LES CONDITIONS

LES DOSSIER S DU PERSONNEL

LES DOSSIER S D’ÉTHIQUE

LES DOSSIERS

L A SÉRIE SUR LES DONNÉES

Aucun d’eux n’est compliqué. Ils sont en fait SIMPLES mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS. 

On trouve des terminaux, on leur donne des lignes de communication, on élabore la voie hiérarchique et les échelons, on met en place une planification stratégique et on peut obtenir de la coordination. 

Mais il est nécessaire d’être capable de concevoir un but (qui, en termes de poli­tique administrative sur les cibles, devient des objectifs). Puis il faut être capable d’écrire des cibles qui réaliseront cet objectif ou ce but. Pour obtenir l’exécution des cibles, il est nécessaire de mettre en place des lignes de communication et des termi­naux. Et, pour avoir des lignes de communication et des terminaux, on doit évidem­ment avoir un organigramme. 

SIMPLE. Mais EXTRÊMEMENT IMPORTANT. 

En décrivant ces outils, nous décrivons les principes essentiels de l’organisation puisque, manifestement, c’est ce qu’ils sont. Et ces outils vont créer une organisa­tion. Sans eux, vous n’avez pas une organisation, mais une cohue. Et si on ne sait pas établir un but ou des objectifs, écrire des cibles et rédiger des télex, effectuer le chapeautage et faire porter les chapeaux, on aura toujours une cohue. Mais l’utilisa-tion correcte de cette simple liste des outils de management peut transformer une cohue en une organisation productive ! 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU STATUT I DE CADRE 

Une feuille de contrôle rapide du type chapeautage instantané intitulée statut I de cadre est mise à la disposition des cadres et des dirigeants à tous les échelons pour les former rapidement à l’utilisation de ces outils. 

Elle ne remplace pas l’OEC et le FEBC. Mais il est essentiel qu’un cadre com­mence à utiliser ces outils immédiatement, à l’instant et même hier, s’il se considère comme un cadre ou tient un poste de direction dans une organisation, quel qu’en soit le type, la taille ou le genre. En effet, s’il n’utilise pas ces outils, cela va être un fiasco. 

ÉTHIQUE 

Une fois que le cadre aura terminé sa première feuille de contrôle, le statut I de cadre, le fait de ne pas utiliser ces outils correctement deviendra une faute d’éthique. On traiterait une première ou une seconde faute en cramming, mais après cela, ce serait une affaire traitée en cour d’éthique. Dans le cas d’une personne formée à l’utilisation de ces outils et qui, de façon continue, les utiliserait mal ou pas du tout, cela deviendrait l’affaire d’une commission d’enquête. 

1.


Premièrement, un cadre ou un dirigeant doit savoir qu’il EXISTE des OUTILS à sa disposition pour diriger. 

2.


Deuxièmement, il doit savoir de QUELS outils il s’agit. 

3.


Troisièmement, il doit se rendre compte que ces outils sont SIMPLES, mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS, qu’ils sont là pour être UTILISÉS et qu’il doit LES UTILISER. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 MARS 1984 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

CADRES 

HCO 

QUAL 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 33 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

QUALIFICATIONS POUR L’AFFECTATION À UN POSTE DE CADRE 

Les organisations de Scientologie et leur staff ont, par le passé, souffert de pertes financières considérables en nommant à des postes de cadre des personnes ayant un mauvais passé du point de vue de l’éthique et de la production. En conséquence, une politique ferme est désormais établie en ce qui concerne les nouvelles nomina­tions et les promotions au sein des organisations et activités de Scientologie et on ne doit pas s’en écarter. L’omission de l’un ou de plusieurs de ces points par le passé a coûté littéralement des millions de dollars. 

Il est désormais expressément interdit de proposer ou d’affecter à un poste de cadre (directeur de département ou au-dessus) toute personne ne remplissant pas les points suivants : 

1.


De réelles stats de production de la personne proposée, en relation avec le domaine du poste pour lequel elle est proposée, sont trouvées, établies et vérifiées ; 

2.


Cette investigation révèle un passé d’éthique acceptable ; 

3.


Avant d’affecter cette personne, on doit vérifier qu’elle n’a aucune situation PTS et toute situation PTS découverte doit être résolue ; 

4.


La personne doit faire l’objet d’un « roll-back » pour toute participation à une quelconque activité de propagande noire ; 

5.


La personne doit recevoir une vérification de sécurité sur les fausses consi­dérations ou les buts malveillants ; 

6.


La personne doit faire l’objet d’extraction de fausses données concernant l’activité dans laquelle elle était engagée ou celle dans laquelle elle va s’enga-ger dans l’organisation ; 

7.


Conformément à la politique administrative selon laquelle chaque personne ayant une position de cadre dans une organisation de Scientologie doit être 

capable d’obtenir, de maintenir et d’augmenter un haut niveau de production et de revenus dans son secteur, les stats trouvées et contrôlées doivent prouver que la personne est capable d’une extrême productivité dans le sec­teur du poste pour lequel elle est proposée. Ceci s’applique à tout poste de cadre (avec la technologie et le savoir-faire administratif disponibles en Scientologie, tout cadre devrait, grâce à la production et à l’échange de pro­duits de haute qualité, être capable de générer pour son organisation un revenu de l’ordre d’un million de dollars par an). 

Les conditions requises ci-dessus s’ajoutent à ce qui est déjà exigé pour le statut de cadre et aux certificats de formation que possède la personne et/ou qui sont requis par le poste pour lequel elle est envisagée (réf. : HCO PL du 29 décembre 1982R II, révisée le 30 juillet 1983, LES OUTILS DU MANAGEMENT). 

CANDIDATURE POUR UN STATUT INTÉRIMAIRE 

Avant qu’un candidat à un poste de cadre n’accède à un statut supérieur au statut temporaire, un CSW complet comprenant les points 1 à 7 ci-dessus, et préparé par l’officier de contrôle du personnel, doit être approuvé sur la filière établie pour l’approbation des affectations au poste de cadres. Le directeur international pour l’établissement [Estab Exec Int] a pour responsabilité de publier les directives établis­sant cette filière d’approbation, ainsi que leur mise à jour, si nécessaire. 

La filière d’approbation établie doit inclure l’approbation de toutes les affecta­tions à un poste de cadre par un représentant autorisé du bureau du Senior C/S Int, ainsi qu’un représentant autorisé du réseau de l’inspecteur général. 

À la réception de l’approbation écrite, le candidat se voit accorder un statut « intérimaire », et un ordre du personnel peut être publié à cet effet. 

Les CSW pour l’affectation à un poste de cadre ne peuvent PAS prendre du retard à un point quelconque de la filière d’approbation. 

L’établissement et le maintien d’une filière d’approbation sont sous la responsa­bilité du Senior HAS International. 

CONDITIONS POUR UN STATUT PERMANENT 

Les conditions préalables suivantes sont établies pour l’affectation permanente à un poste de directeur de département ou plus élevé : 

8.


Aucune personne ne peut être affectée de façon permanente à un poste dans une organisation de Scientologie sans avoir effectué un apprentissage com­plet sous une bonne supervision, avant tout changement ou toute affectation permanente ; 

9.


Aucune affectation définitive à un poste dans une organisation de Scientologie ne peut avoir lieu tant que n’ont pas été confirmées l’excellence et l’exacti-tude des stats véritables obtenues par la personne au cours de cette période d’apprentissage ; 

10.


Aucune personne affectée ainsi à un poste d’apprentissage ne peut toucher de primes avant d’avoir reçu une clarification complète du but de son poste, d’avoir reçu un TIP, d’avoir terminé son TIP et d’être complètement cha­peautée. 

CANDIDATURE POUR UN STATUT PERMANENT 

Une fois que le cadre intérimaire a rempli avec succès les conditions requises aux points 8, 9 et 10 ci-dessus, on propose sa candidature pour une affectation perma­nente au poste. Cette candidature suit le même cheminement que celui pour le sta­tut intérimaire. Cette candidature consiste en un nouveau CSW, avec les preuves établies que les conditions requises aux points 8 à 10 ci-dessus sont remplies. 

Lorsque la confirmation écrite concernant l’affectation à un poste est reçue du réseau de l’inspecteur général, un ordre de personnel est publié pour nommer le cadre de façon permanente à ce poste. 

RÉSEAUX 

Cette lettre de politique administrative s’applique pleinement aux affectations aux postes de cadre pour les divers réseaux de management, y compris les FBO, les FBO adjoints for MORE, les représentants de Flag, les communicateurs de LRH et pour tout autre réseau. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 JUILLET 1984 

REPOLYCOPIER 
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D’ÉTHIQUE 

N° 29 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 50 DE LA SÉRIE SUR L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LE CHAPEAUTAGE ET L’ENVIRONNEMENT 

J’ai mis le doigt sur une différence unique entre l’environnement actuel et les environnements passés dans lesquels j’ai chapeauté les gens. La mer, la guerre, les régions sauvages où l’on envoie des expéditions, voilà des endroits qui sont tous très dangereux, et soit la personne se chapeaute, soit elle casse sa pipe de la manière la plus affreuse qui soit, pas parce que quelque supérieur va lui voler dans les plumes, mais parce que l’environnement va non seulement la liquider mais aussi la torturer. 

Maintenant, supposez que vous ayez un subalterne qui vous envoie sans cesse des problèmes. Jamais il ne les résout, ne recommande la moindre solution ni n’essaie de les prévenir. Il va même jusqu’à en inventer. Que penseriez-vous d’un membre du staff qui agirait de la sorte ? En étant charitable, vous pourriez dire qu’il est simplement inexpérimenté ou qu’il manque de formation, ou bien qu’il est sourd et aveugle ou encore qu’il a des tas de mots mal compris. Dans certains cas, ces fac­teurs peuvent être la raison d’un tel comportement. Mais il y a un autre facteur : celui de l’environnement. 

J’ai pris des équipages illettrés, véritables rebuts des docks et, très rapidement, j’en ai fait des équipages d’élite. Ces gars n’étaient pas seulement illettrés, ils éprou­vaient une sorte de respect craintif pour quiconque savait lire car eux ne savaient pas. Pourtant il était possible de les chapeauter et rapidement. La différence ici avec la formation du staff dans nos orgs est que ces gars devaient être capables d’agir dans un environnement qui ne leur ferait pas de cadeau s’ils n’y arrivaient pas. L’environ-nement les obligeait à connaître leur chapeau et à le porter, s’ils voulaient survivre. 

Un supérieur dans une org peut user de contrainte avec ses subordonnés pour faire faire le travail. Cependant, cette contrainte ou même cette menace ne vient que d’un supérieur, pas de l’environnement. Un membre du staff pourrait penser qu’il n’a rien à perdre s’il ne se chapeaute pas. Personne n’ira le torturer ou le tuer. Tout 

Autrement dit, il semble que nous essayions de chapeauter des gens dans un espace parfaitement sûr qui, s’ils ne sont pas chapeautés, ne constituera pas une menace pour eux. Après tout, il y aura quelqu’un pour recoller les morceaux et payer toutes les factures et ils ont la possibilité de « blower » et de retourner à leur joint. 

Il est un fait que l’environnement dans lequel nous vivons pourrait nous dévorer. Un membre du staff court personnellement plus de danger en ne faisant pas son tra­vail tout de suite que s’il se trouvait en mer ou à la guerre. La menace qui plane au­dessus de nous si jamais nous échouons, c’est l’éternité. 

On pourrait demander à un membre du staff qui refuse de se chapeauter s’il aimerait passer toute l’éternité à venir en étant aveugle, dans le noir et en proie à la douleur. Il dirait probablement que non. Mais si nous échouons, c’est ce qui nous attend et c’est ce à quoi nous condamnons cette planète. 

Ça paraît probablement complètement dingue à certaines personnes ; c’est pour­tant la vérité la plus absolue que j’aie jamais prononcée. 

Un membre du staff qui refuse de se chapeauter et de sortir de vrais produits ne sait pas ce que nous essayons de faire. Il ne se rend pas compte que, durant la pro­chaine vie, lui-même sera dans le pétrin jusqu’au cou si jamais nous échouons. 

Un marin estimait qu’il ne mourrait qu’une fois s’il ne se chapeautait pas. Si les membres du staff de nos orgs ne se chapeautent pas, ils se condamnent eux-mêmes et la planète à mourir un millier de fois. 

Donc, peu importe combien l’environnement vous paraît clément, comprenez que nous sommes véritablement en train de mener une guerre à grande échelle contre l’ignorance et l’esclavage. Mais nous détenons la tech pour l’emporter. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 JUIN 1985 

REPOLYCOPIER TOUS LES CADRES OFFICIERS DE PRODUIT OFFICIERS D’ORGANISATION OFFICIERS D’ÉTABLISSEMENT OFFICIERS DE CRAMMING 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 48 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

ORIENTATION VERS LE PRODUIT 

Références :  

HCO PL  14 sept. 70 I  N° 2 de la série sur l’organisation  

SE DÉBROUILLER ET ORGANISER  

Conférence :  7011C17 SO  FEBC 1, « Bienvenue au FEBC »  

Une des fonctions principales d’un officier de produit est de regarder alentour pour trouver quelque chose à produire. 

La formule que l’on suit à un poste de cadre est : 50 pour cent de production et 50 pour cent d’organisation. Si l’organisation est parfaite et très bien exécutée (tout en n’employant que 50 pour cent du temps du cadre), la formule va devenir en fin de compte 75 pour cent de production et 25 pour cent d’organisation. Voilà à peu près la scène idéale. 

SUR-ORGANISER 

L’organisation est une activité essentielle. Cependant, quand le temps consacré à organiser commence à excéder le temps de production, cela indique qu’il y a d’autres anomalies. Le tout premier objectif de l’organisation est de permettre la production. Dans une zone où on ne fait qu’organiser, on trouvera toujours des mots mal compris dévastateurs, des fausses données, des overts et des retenues. Autrement dit, c’est là ce qui pousse les gens à organiser pour organiser. 

Le temps consacré à organiser ne doit pas dépasser 50 pour cent du temps de poste d’une personne. Le cramming et les exercices font partie de l’organisation et la règle de 50/50 s’y applique également. Lorsqu’un membre du staff fait des bourdes, la solution n’est pas de le mettre à plein temps sur des exercices ou en cramming. La personne devrait passer la moitié de la journée à faire ses actions de correction et, le reste du temps, être mise à travailler dans une fonction quelconque de manière à rester accoutumé au milieu. Sans quoi, la personne risque de perdre la main et d’avoir des difficultés à retourner à son poste quand elle sera corrigée. L’étude, et même le cramming, est en fait une récompense. Et ceux qui font tout le travail alors ? N’aimeraient-ils pas, eux aussi, passer un jour entier en cramming ? 

Beaucoup de gens n’aiment pas être cadre parce qu’il faut toujours fouiller partout pour s’assurer que le staff produise, et pour leur trouver des choses à faire. Mais le personnel est en fait en danger lorsqu’il n’a plus rien à produire. Une grande entreprise qui renvoie tout à coup beaucoup de personnel emploie en fait des cadres fainéants qui n’ont pas trouvé de travail à faire. 

Même si la production principale d’une certaine zone est temporairement arrêtée pour une raison quelconque, on peut trouver d’autres produits et sous-produits apparentés (ou différents) à faire qui peuvent être accomplis avec les ressources existantes. 

Prenez l’exemple d’une société de production de films dont la caméra est en réparation. Bien qu’on ne puisse en fait mettre quelque chose sur pellicule, il y aurait tout de même des cycles à faire entre-temps. Ils pourraient rassembler des accessoires, faire répéter les acteurs et s’assurer que toutes les autres actions néces­saires pour terminer le film sont achevées. 

Ce n’est pas une mince affaire que de négliger de telles choses parce que, à un moment ou à un autre, en pleine période mouvementée de production, un de ces points négligés peut tout à coup vous sauter à la figure et bloquer toute la produc­tion, et il faudra le traiter comme une urgence. 

RÉSUMÉ 

Le truc de l’officier de produit est de dénicher les périodes creuses et d’y mettre quelque chose. Si on est préparé à penser de cette manière, cela devient un travail très facile. Autrement, c’est la panique. 

L’orientation vers le produit est très importante car cela protège le travailleur à long terme et met les choses en route. On ne peut à aucun moment se consacrer totalement à la production ou totalement à l’organisation. Il est nécessaire d’avoir un juste milieu entre la production et l’organisation pour faire avancer les choses. Mais l’essentiel est de faire avancer les choses et de maintenir une abondance de produits. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

LA SÉRIE

SUR LES

DONNÉES

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 AVRIL 1970R RÉVISÉE LE 15 MARS 1975 

REPOLYCOPIER 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

L’ANATOMIE DE LA PENSÉE 

Il y a de nombreux types de pensées. À moins de les connaître, on peut commettre de sérieuses erreurs sur les lignes administratives. 

Dans l’ouvrage non publié « Excalibur » (dont la plus grande partie a été publiée dans les HCOB, HCO PL et livres), il y avait une vérité fondamentale importante. C’était : 

L A SANTÉ D’ESPRIT EST L’APTITUDE À RECONNAÎTRE LES DIFFÉRENCES, LES SIMIL ARITÉS ET LES IDENTITÉS. 

C’est aussi l’intelligence. 

Deux ou plusieurs faits ou choses qui ne se ressemblent absolument pas sont DIFFÉRENTS. Il ne s’agit pas du même fait ni du même objet. 

Deux ou plusieurs faits ou choses qui ont quelque chose en commun sont SIMI­LAIRES. 

Deux ou plusieurs faits ou choses dont toutes les caractéristiques sont communes aux deux sont IDENTIQUES. 

LA SÉMANTIQUE 

Dans un sujet développé par Korzybski, on met fortement l’accent sur les subtilités des mots. En bref, le mot n’est PAS la chose. Et un objet exactement identique à un autre est différent parce qu’il occupe un espace différent et par conséquent « ne peut pas être le même objet ». 

Étant donné que les études d’Alfred Korzybski relevaient de la psychiatrie et se faisaient parmi les fous (son mentor était William Alanson White à l’asile d’aliénés de Saint Elizabeth à Washington), on peut le considérer essentiellement comme le père de la confusion. 

Cette œuvre, la « sémantique générale », une corruption de la sémantique (qui signifie en réalité « signification » ou le « sens des mots ») contient juste assez de vérité pour attirer l’intérêt et est juste assez fallacieux pour nuire à l’aptitude à penser ou à communiquer. Korzybski ne connaissait pas la formule de la communi­cation humaine et les professeurs d’université enseignant la sémantique finissaient principalement par assurer aux étudiants (et par le prouver) que personne ne peut communiquer avec qui que ce soit parce que personne ne comprend réellement ce que les autres veulent dire. 

Comme cette percée dans la culture dite « moderne » (elle était connue des Grecs, était une spécialité des sophistes et était également utilisée par Socrate) affecte toute l’éducation occidentale aujourd’hui, il n’est pas étonnant que la communication actuelle soit si tendue. Les écoles n’enseignent plus la logique de base. À cause d’une mauvaise éducation par le passé dans le domaine du langage et du manque de véritable éducation dans la logique, un grand nombre de raisonnements bancals peuvent être formulés en haut lieu. 

Un système de pensée dérivé de l’étude des psychotiques n’est pas un bon critère à adopter pour résoudre les problèmes. Toutefois, la manière de « penser » des chefs d’État est fondée sur des règles illogiques et irrationnelles. Les populations, heureu­sement moins « bien éduquées », sont agressées par la « pensée » irrationnelle (cinglée) des gouvernements. Cette « pensée » est incorrecte principalement parce qu’elle est fondée sur la logique défectueuse dont on abreuve les enfants à l’école. « Tu dois étudier la géométrie car c’est de cette manière que tu penses. » Cette idiotie est de mise depuis vingt ou trente ans dans les écoles. 

Je n’ai rien contre Korzybski, mais l’impact global de la « sémantique générale » a donné des écoliers stupides qui, en grandissant sans aucune éducation en logique, sauf en sémantique générale, nous causent des ennuis. Nous avons de plus en plus affaire à des individus à qui personne n’a jamais appris à penser et dont les aptitudes naturelles à le faire ont été entravées par une fausse « éducation ». 

ENNUIS ADMINISTRATIFS 

C’est tout de suite un problème pour un administrateur. À l’extérieur et à l’intérieur de sa sphère d’influence, il traite avec des gens qui non seulement ne savent pas penser mais à qui on a soigneusement appris à tirer des conclusions irrationnelles. 

Il peut faire énormément de progrès et connaître un gros soulagement en se rendant compte de la façon dont sont les choses et en n’étant pas exaspéré ni outré par les absurdités qu’il voit adopter comme des « solutions ». Il traite avec des gens à qui l’école non seulement n’a pas appris à penser, mais à qui elle a souvent enseigné l’impossibilité de penser ou de communiquer. 

Cela a une très grande influence sur un administrateur. Quelque chose, qui pour lui est parfaitement évident, devient si confus lorsqu’il le transmet à d’autres pour qu’ils prennent une décision, qu’il a tendance à sombrer dans l’apathie ou le désespoir. 

Par exemple, il est parfaitement logique pour lui qu’une activité doive soit réduire ses dépenses, soit gagner plus d’argent si elle ne veut pas faire faillite. Aussi, il transmet cette observation sous forme d’ordre et demande que l’activité équilibre ses rentrées/dépenses. Il obtient comme « solution » qu’ils « reçoivent une grosse somme d’argent tirée des réserves chaque semaine » de manière à devenir « solvables ». L’administrateur se sent ébranlé et même trahi. Quelles réserves ? Est-ce qu’ils ont 

L’idiotie, ici, est que la « logique » des personnes dans cette activité n’est pas suffisante pour qu’elles réalisent que l’on ne peut pas retirer d’une chose plus que ce qu’elle contient. 

Et l’activité mentionnée n’est pas la seule. Aujourd’hui, « l’actif » d’une entreprise, aux dires d’ « économistes compétents », se compose de ses biens, de ses biens incorporels et de ses liquidités ajoutés à ses dettes ! En bref, si vous avez 10 pennies et que vous devez 1000 livres, alors votre avoir est de 1000 livres et 10 pennies ! 

Mais, dites-vous, c’est dingue ! Et vous avez raison. 

Un exemple de cette « pensée » moderne est la fondation Ford qui aurait soutenu financièrement l’armement de groupes révolutionnaires de sorte qu’ils dépendent du système capitaliste et ne le renversent pas, alors que le groupe révolutionnaire ne pouvait pas exister sans le soutien de la fondation Ford ! 

Une guerre continue pendant des années pour défendre les droits de propriété des seigneurs contre les paysans alors que la plupart des seigneurs sont déjà morts. 

Des ordinateurs électroniques sont exportés avec l’autorisation du gouvernement, payés par l’exportateur lui-même et envoyés à un ennemi, qui sans cela ne pourrait pas bombarder l’exportateur, dans le but d’empêcher l’ennemi de bombarder l’exportateur. 

Mais, pourrait-on dire, c’est de la trahison ! Pas nécessairement. C’est l’inaptitude à penser ! C’est le résultat qu’on a quand l’aptitude innée est réprimée par de faux systèmes de « logique ». 

DÉFINITIONS CORRECTES 

Les personnes qui vous agacent avec des « solutions » bizarres de ce genre ne connaissent pas certaines différences. 

Les pensées peuvent se diviser de manière infinie en classes de pensées. 

Autrement dit, il y a dans la pensée de grandes différences qui sont vraiment très différentes. 

UN FAIT est quelque chose dont on peut prouver l’existence par une preuve visible. 

Une OPINION est quelque chose qui peut être ou ne pas être fondé sur des faits. 

Cependant, un esprit qui manque de rigueur ne voit aucune différence entre un FAIT et une opinion. 

Un grand nombre de gens ne font aucune différence entre les FAITS et les OPINIONS et acceptent gaiement l’un ou l’autre ou les deux comme étant d’une valeur égale. 

Un administrateur reçoit continuellement sur ses lignes des opinions qui se font passer pour des faits. 

Si une opinion est utilisée à la place de faits pour résoudre un problème, alors on aboutit à des solutions insensées. 

Voici un exemple : d’après une opinion, on suppose qu’il y a une tonne et demie de pommes de terre disponibles dans une récolte. On passe alors une commande et on effectue un payement (3000 francs à 2 francs le kilo) pour la récolte. Un sac de pommes de terre contenant 50 kilogrammes est livré. Ce sac était le fait. La perte est de 1 450 kilogrammes de pommes de terre. 

Un administrateur rencontre ce genre de situation continuellement. Il envoie quelqu’un trouver un éplucheur de pommes de terre électrique le « même que celui que nous avions ». Et celui-ci revient avec un couteau-éplucheur parce que c’est la même chose. 

L’administrateur commande un type de chemise similaire et obtient un pardessus. 

L’administrateur a l’impression d’avoir affaire à de la malveillance, à des procédés malhonnêtes, à de la paresse, etc. Il peut perdre foi en l’honnêteté et en l’intégrité. 

La VÉRITABLE RAISON de telles défaillances est la suivante : 

L A SANTÉ D’ESPRIT EST L’APTITUDE À RECONNAÎTRE LES DIFFÉRENCES, LES SIMILITUDES ET LES IDENTITÉS. 

Les personnes à qui il a affaire sont tellement incapables de réfléchir qu’elles causent des situations insensées. De telles personnes ne sont pas folles. Leur manière de penser est écrasée et déformée par l’ « éducation moderne ». « Vous ne pouvez pas réellement communiquer avec qui que ce soit parce que les mêmes mots signifient des choses différentes pour chaque personne qui les utilise. » En d’autres termes, toutes les identités sont différentes. 

Une LOI DE BASE est généralement confondue par les élèves avec un FAIT ACCESSOIRE. C’est concevoir une similitude alors que l’un des deux, la loi, est tellement supérieur au fait que l’on pourrait jeter ce dernier sans rien perdre. 

Lorsqu’un étudiant ou un employé ne peut pas UTILISER le sujet qu’il est en train d’étudier ou ne semble pas capable de comprendre une situation, son inaptitude vient du fait qu’il conçoit les notions de base comme simplement similaires à des remarques accessoires. 

La loi « les objets tombent lorsqu’on les lâche » est la même chose pour lui que le simple exemple « un chat a sauté d’une chaise et a atterri sur le sol ». De cela, il garde fixement en tête deux « choses qu’il a lues » : les objets tombent lorsqu’on les lâche, un chat a sauté d’une chaise et a atterri sur le sol. Il attribue peut-être à ces choses une valeur identique alors qu’elles sont de sujets similaires, mais de VALEURS largement différentes. 

Vous donnez à cette personne un bref compte rendu de la politique de l’entreprise. Celui-ci commence par « les clients doivent être satisfaits de nos services ». Bien sûr, c’est une loi parce que l’on a constaté qu’il était catastrophique de la violer. En bas de la page est écrit : « Une carte est envoyée pour informer le client de sa commande. » L’employé dit qu’il comprend tout et s’en va, apparemment content, remplir ses fonctions. Quelques semaines plus tard Lefèvre et Cie écrivent et disent qu’ils ne feront plus affaire avec vous. Vous essayez de trouver en hâte le POURQUOI. Si vous avez la chance de pouvoir remonter à la source, vous trouverez que l’employé chargé des envois leur a envoyé une carte disant : « Votre commande a été bien reçue et nous n’avons pas l’intention de l’honorer. » 

Vous faites venir l’employé. Vous exposez les faits. Il vous regarde d’un air triste et dit qu’il est désolé. Il repart et fait une autre gaffe. Vous menacez de le renvoyer. Il a maintenant coûté à la compagnie 380 000 francs. Il a l’air contrit. 

Tout ce qu’il comprend est que la vie est pleine de confusion et que pour une raison mystérieuse vous en avez après lui, probablement parce que vous êtes naturellement grincheux. 

Ce qu’il ignore est quelque chose que l’administrateur arrive rarement à découvrir. Ce n’est pas qu’il ignore la « politique de l’entreprise ». C’est qu’il ne sait pas faire la différence entre une loi et un commentaire ! 

Une loi est bien sûr quelque chose dont il faut tenir compte dans sa façon de penser. C’est une chose sur laquelle aligner d’autres faits et actions subordonnés. Une loi laisse quelqu’un PRÉDIRE que, si TOUS LES OBJETS TOMBENT lorsqu’ils ne sont pas tenus, alors bien sûr on peut prédire le comportement des chats, des livres et des assiettes si on les lâche. Comme l’employé n’a aucune idée de la différence entre lois, faits, opinions, ordres ou suggestions, il est bien sûr incapable de penser puisqu’il n’a rien à quoi rattacher d’autres données ou grâce à quoi prédire les conséquences. 

Il ne sait même pas que la politique de la société est : « Trop d’erreurs et c’est la porte. » Aussi, lorsqu’il est mis à la porte, il pense que « quelqu’un s’est fâché contre lui ». 

Si vous pensez que cela s’applique uniquement à « l’employé stupide », sachez que tout un service du gouvernement peut se comporter de cette manière. Deux services de ce type ne promouvaient des officiers à de hauts rangs que s’ils coulaient leur navire ou faisaient tuer leurs hommes ! L’acceptabilité sociale était la seule donnée utilisée pour la promotion, et naturellement des hommes trop pris par la vie mondaine (ou trop saouls) perdent les batailles. 

Une organisation, par conséquent, peut elle-même être cinglée si elle a l’idée que les lois, les faits et les opinions sont tous la même chose et qu’elle n’a par conséquent pas de lois ou de politique pour régler son fonctionnement. 

Des corps de connaissance tout entiers peuvent prendre ce chemin. Les lois sont submergées par des faits accessoires. Les gens s’accrochent aux faits accessoires et la valeur des lois — le fait qu’elles servent à aligner les autres données ou actions — n’est jamais mise en relief. 

Un administrateur peut convoquer une conférence au sujet d’un nouvel immeuble, rassembler accidentellement des gens qui sont incapables de faire la différence entre les lois, les faits, les opinions ou les suggestions (les considérant tous de valeur égale) et se trouver lui-même non pas avec un nouvel immeuble mais avec une perte financière astronomique. 

Comme le monde va ainsi à la dérive, les gens étant de moins en moins éduqués et leur pensée de plus en plus opprimée au fil des générations, il va vivre un nombre grandissant de catastrophes en économie, en politique, dans sa culture pour finir par exploser. Comme tout cela influence chaque personne dans une organisation, c’est un point important. 

PERSONNEL 

En désespoir de cause, l’administrateur finit par aborder le domaine de la sélection du personnel d’après son expérience avec eux. Il épouse le système moderne très cruel qui renvoie immédiatement toute personne qui fait une erreur. 

En fait, il est en train d’essayer de se défendre contre une menace cachée qu’il n’a jamais définie mais qui le hante jour et nuit. 

La majorité des personnes auxquelles il a affaire (et particulièrement les gouver­nements) ne peuvent pas concevoir : 

1.

 Les différences ; 

2.

 Les similitudes ; 

3.

 Les identités. 

Du coup, ils sont habituellement incapables de différencier un FAIT d’une OPINION (parce que toutes les différences sont probablement des identités et toutes les identités sont différentes et toutes les similitudes sont imaginaires). 

A=A=A 

Nous avons une longue dissertation là-dessus dans La Dianétique, la puissance de la pensée sur le corps vu que cela joue un rôle dans le comportement irrationnel. N’importe quoi est n’importe quoi d’autre. Monsieur X regarde un cheval et sait que c’est une maison, sait que c’est un professeur d’école. Aussi lorsqu’il voit un cheval il est respectueux. 

Comme il essaye de faire en sorte que les choses soient faites, il commence à réaliser (habituellement à tort) qu’on le considère comme étant bizarre à cause de son impatience. 

LES VOIES DE SORTIE 

Il y a plusieurs manières de sortir de ce pétrin : 

a.


Une solution est d’émettre des ordres qui demandent une observation et une exécution serrées. L’émission d’ordres clairs ne fournit pas la moindre possibilité d’erreur, de supposition ou de défaut ; 

b.


Une autre est d’exiger qu’un ordre soit complètement compris avant d’être exécuté ; 

c.


Une troisième est de s’assurer que l’on comprend complètement chaque ordre avant d’aller l’exécuter ou avant d’ordonner qu’il soit exécuté ; 

d.


Une autre est d’opérer uniquement par ORDRES et de ne laisser aucune part à l’interprétation ; 

e.


Une autre est de tester le personnel à l’avance sur ses propres lignes pour vérifier son aptitude à observer et à concevoir les différences, les similitudes et les identités ; 

f.


La manière efficace de procéder est de faire auditer le personnel ; 

g.


Un moyen utile est d’éduquer les gens au moyen d’exercices jusqu’à ce qu’ils sachent penser ; 

h. 

Une autre méthode, lorsque la pensée défaillante sévit, est de défendre son propre secteur en excluant autant que possible les zones adjacentes ; 

i.


La manière dure est de faire disparaître les zones dont l’irrationalité est destructive (comme la psychiatrie). 

CONFUSIONS DE LA PENSÉE 

Dans toute zone où il y a des confusions sur la manière de penser (là où FAIT = OPINION, où suggestion = ordre, où une observation est prise pour une instruction, etc.) un administrateur court un risque sérieux. 

Des mots mal compris s’accumulent à la suite de ces courts-circuits. Les mots mal compris mènent à l’hostilité. Cette dernière mène au surmenage ou à la destruction. 

Le besoin d’une discipline peut être imputé à l’inaptitude à penser. Même lorsqu’ils paraissent intelligents, les criminels sont des idiots ; ils n’ont jamais suivi le raisonnement jusqu’au bout. 

Les individus pour qui les différences sont identiques et les identités sont diffé­rentes peuvent embrouiller une activité au point où le désastre sera inévitable. 

Ce sont les faits de troisième dynamique auxquels une organisation doit faire face tous les jours. 

La faute peut être très subtile de sorte qu’elle peut presque échapper à une recherche poussée ou elle peut être si grossière qu’elle est évidente et ridicule. Mais sur toutes les lignes d’admin, là où on échoue, on n’a pas suivi la loi fondamentale : 

L A SANTÉ D’ESPRIT EST L’APTITUDE À RECONNAÎTRE LES DIFFÉRENCES, LES SIMILITUDES ET LES IDENTITÉS. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 MAI 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LA LOGIQUE 

Cela fait bien trois mille ans que le sujet de la logique a fait l’objet de discussions sans aucune véritable percée majeure d’une grande utilité pour ceux qui travaillent avec les données. 

La LOGIQUE est le sujet qui traite du raisonnement. Au cours des âges, certains ont tenté de la qualifier de science. Mais c’est une étiquette qu’on peut rejeter comme étant fausse et pompeuse. 

S’il existait une telle « science », les hommes seraient capables de penser. Or il n’en est rien. 

Le terme lui-même est rébarbatif à l’extrême. Lisez un texte sur le sujet de la logique et vous deviendrez complètement fou à essayer de le comprendre, et plus encore d’apprendre à penser. 

Malgré tout, la logique ou l’aptitude à raisonner est vitale pour un organisateur ou un administrateur. S’il ne peut pas penser clairement, il n’arrivera pas à tirer les conclusions essentielles pour prendre des décisions correctes. 

Un bon nombre d’organismes, de gouvernements, de sociétés et de groupes tirent avantage de ce manque de logique, et cela depuis fort longtemps. Pendant la majeure partie des deux mille dernières années, le principal éducateur occidental (l’Église) a fonctionné d’après la théorie selon laquelle l’homme devrait être maintenu dans l’ignorance. Une population incapable de penser ou de raisonner peut facilement être manipulée à coup de mensonges ou au nom de causes pitoyables. 

Ainsi, la logique en tant que sujet n’a-t-elle pas reçu beaucoup de soutien, loin s’en faut. 

Même les écoles occidentales d’aujourd’hui cherchent à convaincre les étudiants qu’ils devraient étudier la géométrie parce que « c’est comme ça qu’on pense ». Alors que, bien entendu, c’est faux. 

L’administrateur, le directeur, l’artisan et l’employé, tous gagneraient considéra­blement à faire usage de logique. Quand ils n’arrivent pas à raisonner, ils font des erreurs coûteuses, en temps et en argent, et peuvent entraîner l’organisation tout entière dans le chaos et la faire sombrer dans l’oubli. 

Données et situations constituent les matières premières de leur activité. À moins d’être capables d’observer et de poursuivre un raisonnement, ils risquent de tirer de mauvaises conclusions et de prendre des mesures incorrectes. 

L’homme moderne pense que les mathématiques peuvent lui servir de logique, et la plupart des situations dont il s’occupe sont complètement à la dérive à cause de cette confiance touchante mais mal placée. La complexité des problèmes humains et la multitude des facteurs en jeu rendent les mathématiques complètement inadéquates. 

Les ordinateurs ne constituent au mieux qu’un servomécanisme (une béquille) à l’esprit. Pourtant, cette civilisation d’acier chromé leur accorde aujourd’hui une confiance toute puérile. Qu’ils soient utiles ou non dépend de celui qui pose les questions et de celui qui interprète les réponses de l’ordinateur. Et, même alors, ces réponses sont souvent d’une bêtise à pleurer. 

Les ordinateurs ne peuvent pas penser parce que les lois de la logique vivante ne sont pas pleinement connues de l’homme, ni des fabricants d’ordinateurs. Une seule donnée fausse introduite dans un ordinateur vous donne une réponse complètement erronée. 

Si les dirigeants et les travailleurs ne connaissent pas la logique, l’organisation risque de partir à la dérive et de nécessiter un génie fabuleux pour être maintenue à flot ou pour continuer de fonctionner. 

Des civilisations entières ont disparu à cause du manque de logique de leurs sou­verains, de leurs dirigeants et de leur population. 

C’est donc un sujet très important. 

LA CLÉ DE LA LOGIQUE 

J’ai découvert la clé de ce sujet. Il s’agit là d’une percée considérable. Si, grâce à elle, un sujet redoutable et quasi inextricable peut être simplifié, alors on pourra trouver beaucoup plus fréquemment des réponses correctes aux situations et une organisation, ou une civilisation, pourra devenir beaucoup plus efficace. 

C’est une découverte simple : 

EN DÉTERMINANT COMMENT LES CHOSES DEVIENNENT ILLOGIQUES, ON PEUT ÉTABLIR CE QUI EST LOGIQUE. 

En d’autres termes, si une personne comprend ce qui rend les choses illogiques ou irrationnelles (ou folles, si vous préférez), elle pourra alors concevoir ce qui rend les choses logiques. 

ILLOGISME 

Il existe 5 moyens principaux par lesquels un relais d’informations ou une situa­tion peut devenir illogique : 

1. 

Omettre un fait ; 

2. 

Changer la séquence des événements ; 

3. 

Omettre le temps (moment ou durée) ; 

4. 

Ajouter une fausseté ; 

5.

 Altérer l’importance. 

Ce sont les points fondamentaux qui font qu’une personne a une idée incorrecte d’une situation. 

Exemple : « Il est allé voir un communiste et est reparti à 3 h du matin. » Les faits omis sont qu’il est venu avec 30 autres personnes et que c’était une réception. En omettant le fait, on altère l’importance. L’omission donne l’impression que la personne en question est étroitement liée au communisme alors que ce n’est pas le cas. 

Exemple : « Le bateau quitta le quai et fut chargé. » Rendu complètement fou en altérant la séquence des événements. 

Exemple : « Tout le pays est déchiré par les émeutes » ce qui découragerait toute envie d’y aller en 1970 si l’on ne savait pas que le rapport datait de 1919. 

Exemple : « Il a des putois comme animaux domestiques. » Cette fausseté ajoutée donne l’image de quelqu’un de bizarre ou même d’un fou. 

Exemple : « C’était un ordre. » Alors que ce n’était qu’une suggestion, ce qui bien sûr change l’importance. 

Il existe des centaines d’exemples pour ces 5 façons de traiter incorrectement des données et de donner ainsi une image complètement fausse de la scène. 

Quand une personne fonde ses actions ou ses ordres sur des données qui contiennent l’un des illogismes ci-dessus, elle commet une erreur. 

L A RAISON DÉPEND DES DONNÉES. 

LORSQUE LES DONNÉES SONT DÉFECTUEUSES (comme dans les cas ci-dessus), LA RÉPONSE SERA ERRONÉE ET CONSIDÉRÉE COMME DÉRAISONNABLE. 

Il existe un très grand nombre de combinaisons possibles de ces 5 données. Plus d’une (ou toutes les 5) peuvent être présentes dans le même rapport. 

Ce qui a été observé et la communication de cette observation peuvent contenir l’un de ces 5 défauts. 

Et si c’est le cas, alors tous les efforts visant à résoudre la situation seront inefficaces et rien ne la corrigera ni ne la résoudra. 

APPLICATION 

Lorsqu’on soumet un corps de données aux 5 tests ci-dessus, on s’aperçoit souvent qu’il invite à agir illogiquement. 

Pour arriver à une solution logique, on doit avoir des données logiques. 

À l’origine d’un ordre déraisonnable ou inexécutable se trouve une conclusion rendue illogique parce qu’elle présente un ou plusieurs des défauts ci-dessus. 

LA LOGIQUE 

Par conséquent, la logique doit remplir certaines conditions : 

1.


Tous les faits pertinents doivent être connus ; 

2.


Les événements doivent être dans une séquence correcte ; 

3.


Le temps (moment ou durée) doit être correctement indiqué ; 

4.


Les données doivent être factuelles, c’est-à-dire vraies ou valides ; 

5.


Les importances relatives parmi les données doivent être reconnues en comparant les faits avec ce que l’on cherche à accomplir ou à résoudre. 

NE PAS SAVOIR 

Il est toujours possible de savoir quelque chose à propos d’une chose, quelle qu’elle soit. 

Sage est l’homme qui, confronté à des données conflictuelles, réalise qu’il sait au moins une chose : qu’il ne sait pas. 

Ayant compris cela, il peut alors prendre des mesures pour découvrir ce qu’il ne sait pas. 

S’il évalue les données qu’il découvre, à la lumière des 5 points décrits ci-dessus, il pourra clarifier la situation. Puis il pourra parvenir à une conclusion logique. 

EXERCICES 

Il est nécessaire que vous trouviez vos propres exemples des 5 violations de la logique. 

Ce faisant, vous développerez votre habileté à trier les données d’une situation. 

Quand vous pourrez classer des données et serez devenu compétent en la matière, il sera très difficile de vous duper et vous aurez fait le premier pas pour arriver à estimer n’importe quelle situation correctement. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 MAI 1970-1 SUPPLÉMENT DU 23 SEPTEMBRE 1977 

REPOLYCOPIER 

N° 2-1 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ILLOGISMES SUPPLÉMENTAIRES 

Le n° 2 de la série sur les données, LA LOGIQUE, donne la liste des 5 points fondamentaux d’illogismes. Il existe 3 points supplémentaires d’illogismes que les évaluateurs devraient bien connaître et utiliser. 

Ce sont : 

DES « IDENTITÉS » PRÉSUMÉES NE SONT PAS IDENTIQUES ; 

DES « SIMILARITÉS » PRÉSUMÉES NE SONT PAS SIMIL AIRES OU N’APPARTIENNENT PAS À L A MÊME CATÉGORIE DE CHOSES ; 

DES « DIFFÉRENCES » PRÉSUMÉES NE SONT PAS DIFFÉRENTES. 

La connaissance et l’étude du n° 1 de la série sur les données, L’ANATOMIE DE LA PENSÉE, et du n° 2 de la série sur les données, L A LOGIQUE, vous donneront une compréhension de ce que les out-points ci-dessus signifient et la façon de les reconnaître et de les utiliser dans une évaluation. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Avec l’assistance de AVU Verification Officer 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 MAI 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

PERCÉES 

Il y a en fait deux percées qui ont été faites dans le très ancien sujet philoso­phique de la logique. 

La première est de TROUVER UNE DONNÉE DE GRANDEUR COMPARABLE AU SUJET. 

Une donnée ou un sujet isolé doit avoir une donnée ou un sujet avec lequel le comparer avant qu’il puisse être complètement compris. 

En étudiant et en isolant les principes qui rendent une situation illogique, on peut alors voir ce qui est nécessaire pour être logique. Cela nous donne un sujet qui pourrait s’appeler « examen de l’illogisme » ou « détection de l’irrationalité » mais qui serait mieux décrit par l’expression ANALYSE DES DONNÉES. En effet, il soumet les données et par conséquent les SITUATIONS à des tests qui vont établir toute fausseté ou toute vérité. 

L’autre percée consiste en la découverte qu’aucune règle de logique ne peut être valide à moins qu’elle n’inclue aussi les données utilisées. Le point le plus proche où sont arrivés les Anciens était de mettre à l’épreuve les prémisses ou les fondements d’un argument. 

Essayer d’étudier la logique sans avoir aussi les réponses aux données est comme faire une description détaillée d’un moteur sans mentionner avec quel carburant il fonctionne ; ou commencer une phrase du genre « il a discuté de » ou « elle détestait » sans la finir. 

La logique concerne le fait d’obtenir des réponses. Et les réponses dépendent des données. À moins de pouvoir éprouver et établir la vérité et la valeur des données utilisées, on ne peut pas atteindre les réponses correctes quoi qu’Aristote ait pu dire ou qu’IBM ait pu construire. 

Le chemin de la logique commence avec des moyens pour déterminer la valeur des données qui vont être employées. 

Sans cette étape, on ne peut pas arriver à la logique. 

Deux choses qui sont égales entre elles et auxquelles une troisième est égale sont toutes égales entre elles. Si A égale B et B égale C, alors C égale A. Bien. C’est souvent 

Les faits sont que l’ancien théorème est complètement dépendant des DONNÉES utilisées. Le théorème ne marche que si les DONNÉES sont correctes. 

En ne mettant pas l’accent sur les données utilisées, on peut prouver que ce théorème est vrai ou faux à volonté. Les philosophes montrent la fausseté sans jamais mettre l’accent sur l’évaluation des données. 

L’ANALYSE DES DONNÉES 

À moins que vous ne puissiez prouver ou réfuter les données que vous utilisez dans un système de logique quel qu’il soit, le système lui-même sera défectueux. 

C’est valable pour l’ordinateur IBM. C’est vrai des conclusions du service de renseignements de la CIA. C’est vrai de Platon, Kant, Hume et aussi de votre propre ordinateur personnel. 

L’ANALYSE DES DONNÉES est nécessaire à TOUT système de logique et le sera toujours. 

Les bateaux marchent au pétrole, les moteurs électriques à l’électricité et la logique marche aux données. 

Si les données qui sont rentrées dans l’ordinateur sont incorrectes, peu importe la qualité de sa planification, de sa construction ou de ses protections contre les erreurs, vous pouvez obtenir une baie des Cochons. 

En mathématique, aucune formule ne vous donnera une meilleure réponse que les données qui la composent. 

LES RÉPONSES CORRECTES NE PEUV ENT ÊTRE OBTENUES QU’AV EC DES DONNÉES CORRECTES. 

Par conséquent, si le sujet de l’analyse des données est une étape négligée, imparfaite, inconnue ou insoupçonnée, alors des réponses délirantes à des situations et d’énormes catastrophes peuvent se produire. 

Si l’analyse des données devient elle-même un sujet codifié, sans tenir compte de la formule qui sera utilisée, alors on ne peut obtenir que des réponses correctes. 

L’ANALOGIE ENTRE LE MENTAL ET L’ORDINATEUR 

Le mental est un ordinateur remarquable. 

On peut démontrer qu’un mental auquel on enlève les mauvaises réponses devient plus intelligent, son Q.I. monte en flèche. 

Par conséquent, pour ce que nous voulons faire, nous considérerons que le mental est capable d’être logique. 

L’erreur du mental est qu’il peut fonctionner sur de mauvaises données. 

Par conséquent, si nous nous spécialisons dans L’ANALYSE DES DONNÉES, nous pouvons supposer qu’une personne pourra obtenir les réponses correctes. 

Comme un administrateur (et toute autre personne) doit atteindre des conclusions pour pouvoir agir et doit agir correctement pour assurer sa propre survie et celle de son groupe, il est vital qu’il soit capable d’observer et de conclure avec un minimum d’erreurs. 

Par conséquent, on ne va pas mettre l’accent sur LA MANIÈRE de penser mais sur celle d’analyser ce dont se sert la pensée : les DONNÉES. 

Cela nous donne l’importance et l’utilisation de l’analyse des données. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 
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L’ANALYSE DES DONNÉES ET DES SITUATIONS 

Les deux étapes générales à entreprendre pour « découvrir ce qui se passe vraiment » sont les suivantes : 

1. 

Analyser les données ; 

2. 

Utiliser les données ainsi analysées pour analyser la situation. 

La façon d’analyser les données consiste à les comparer à la liste des 5 points fondamentaux pour voir si certains d’entre eux apparaissent dans des données. 

La façon d’analyser la situation consiste à attribuer les données analysées ci-dessus aux plus petites parties de la situation générale. 

Ce faisant, on voit apparaître les sections les plus défectueuses ou les plus désor­ganisées, de même que celles qui sont les plus efficaces. 

Exemple : Il y a des problèmes dans l’unité des rafraîchissements. Il y a trois personnes qui travaillent dans cette unité. En analysant les données de toute cette zone, on remarque un certain nombre d’out-points. On attribue ensuite ceux-ci aux employés A, B et C qui travaillent dans cette unité et il apparaît que c’est à B que revient le plus grand nombre d’out-points. Cela indique que les problèmes de l’unité des rafraîchissements viennent de B. On peut dès lors corriger B de différentes façons, comme en le formant à son chapeau, en améliorant son assiduité, etc. Notez qu’on a analysé les données de la zone générale, puis qu’on les a attribuées aux différentes parties de la zone en question, ainsi a-t-on obtenu une situation analysée qu’il est devenu possible de résoudre. 

Exemple : On analyse toutes les données dont on dispose sur l’usine de construction automobile Bolido. On attribue les données ainsi analysées comme constituant des out-points à chaque fonction de l’usine Bolido. Ainsi, peut-on mettre le doigt sur la fonction la plus déficiente de l’usine. On peut alors corriger cette fonction de diverses façons, principalement en l’organisant et en formant ses cadres et son personnel. 

Il existe plusieurs variations possibles. 

Confronté à la situation générale qu’il faut résoudre, le problème devient natu­rellement de trouver ce qui ne va pas avant de pouvoir le corriger. Cela se fait par une analyse des données suivie d’une analyse de la situation. 

On fait ceci en passant les données en revue et en notant les out-points (5 illogismes fondamentaux) dans les données. On obtient alors une longue liste d’out-points. Cela constitue l’analyse des données. 

On classe ensuite les out-points trouvés en les rapportant aux principales sections de la scène en question. La majorité d’entre eux apparaîtront dans une section. Cela constitue l’analyse de la situation. 

On sait maintenant quelle est la zone à corriger. 

Exemple : On dispose de soixante-dix données sur la scène générale. On découvre que vingt et une de ces données sont irrationnelles (out-points). On classe ces vingt et un out-points en fonction des sections d’où ils proviennent ou auxquelles ils s’appliquent. Seize venaient de la zone G. On corrige la zone G. 

EXPÉRIENCE 

La chose remarquable qui ressort de cet exercice est qu’une analyse des données sur une période d’un jour est comparable à trois mois d’expérience sur le terrain. 

C’est ainsi qu’une analyse des données suivie d’une analyse de la situation donnent des résultats instantanés alors que l’expérience requiert beaucoup de temps. 

La qualité de l’analyse des données dépend de la connaissance que l’on a de l’organisation idéale et du but sur lequel l’activité est fondée. Cela signifie que l’on doit savoir ce que ces activités sont censées être et ce, d’un point de vue rationnel ou logique. 

Une pendule est censée continuer de fonctionner, indiquer l’heure, et sa forme doit être pratique et plaisante. Une fabrique de pendules est censée fabriquer des pendules. Elle est censée produire suffisamment de pendules, suffisamment bon marché, qui fonctionnent suffisamment bien pour qu’il y ait de la demande et des ventes en quantité suffisante pour que l’usine puisse rester solvable. Elle consomme des matières premières et répare et remplace ses outils et son équipement. Elle embauche des ouvriers et des cadres. Elle a des sociétés de maintenance et des distributeurs. C’est ce genre de choses qu’on entend par structure idéale ou théorique d’une usine de pendules et de son organisation. 

Nous avons là les points rationnels. 

À partir de cet ensemble de données concrètes et d’actualité concernant cette usine de pendules, on repère les out-points par une ANALYSE DE DONNÉES. On attribue ces out-points à l’ensemble, ce qui constitue L’ANALYSE DE L A SITUATION. On utilise son savoir-faire administratif et son expertise pour corriger la sous-section la plus aberrante. On obtient une fabrique de pendules qui fonctionne d’une façon qui se rapproche davantage de l’idéal. Les situations militaires, politiques et de relations publiques, etc., se gèrent toutes de cette même manière. Nous appelons ces deux actions : ANALYSE DES DONNÉES ; ANALYSE DE SITUATION. 

DÉFINITIONS 

SITUATION : La scène large et générale sur laquelle on dispose d’un ensemble de données actuelles. 

DONNÉES : Faits, graphiques, déclarations, décisions, actions, descriptions, qu’on suppose vrais. 

OUT-POINT : Toute donnée présentée comme vraie et qui se révèle en fait être illogique lorsqu’elle est comparée aux 5 points fondamentaux d’illogisme. 

PLUS-POINT : Une donnée vraie qui s’est révélée vraie lorsqu’on l’a comparée aux 5 points. 
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RASSEMBLEMENT D’INFORMATIONS 

La manière dont certains obtiennent leurs données est un mystère. On ne peut qu’essayer d’imaginer la façon dont ils s’y prennent et, compte tenu des résultats, on peut se demander s’ils s’en donnent vraiment la peine. 

Obtenir des informations est nécessaire pour toute analyse de données. 

En obtenant et en analysant certaines informations, on peut avoir une idée des informations qu’on devrait obtenir dans tel secteur. En obtenant plus d’informations sur le secteur en question, il est possible d’en avoir suffisamment pour pouvoir régler la situation. 

Ainsi, la manière d’obtenir des informations devient un sujet très important. 

Les nations ont toute une foule de reporters envoyés par les journaux, la radio, la télévision et les magazines pour recueillir des informations. Les politiciens se promènent par monts et par vaux pour rassembler des informations. Des réseaux d’espionnage entiers sont maintenus en place à grand frais pour obtenir des informations. 

Les Japonais dans le premier tiers du vingtième siècle avaient deux maximes : « N’importe qui peut espionner. » « Tout le monde doit espionner. » Les Allemands les ont reprises. Ils ont mis tous leurs peuples à ces tâches. Le KGB russe compte des centaines de milliers de personnes. La CIA dépense des milliards. Le MI6… bon , vous saisissez l’idée. 

Il n’est pas faux, cependant, de faire remarquer que les deux nations ayant investi le plus d’efforts dans l’espionnage (le Japon et l’Allemagne) ont TOUTES DEUX SUBI UNE DÉFAITE HORRIBLE. 

Par conséquent, la QUANTITÉ d’informations déversées n’est pas une garantie de compréhension. 

De nos jours, les journaux se consacrent généralement à la propagande, pas aux nouvelles. Les politiciens s’efforcent d’imaginer les intentions malveillantes d’une autre nation, et non pas de la comprendre. 

Le traité de base sur le rassemblement et le traitement des données qui a servi pour fonder le système de renseignements américain (« Strategic Intelligence » [Renseignements stratégiques]), vous ferait rire… ou pleurer. 

Une recherche des out-points dans un numéro du magazine Time (États-Unis) en révèle tellement par page que l’on se demande comment une publication aussi irrationnelle pourrait continuer à être solvable. Et surprise ! Elle court à la faillite ! 

Ces pays dont les dépenses dans l’espionnage sont les plus élevées sont ceux qui ont le plus d’ennuis. Ils n’avaient pas d’ennuis et ont alors commencé à dépenser de l’argent. Ils ont commencé à espionner et se sont ensuite attiré des ennuis ! 

Les activités médiatiques ou de renseignements ne sont pas mauvaises en elles­mêmes. Mais les activités de renseignements illogiques et les activités médiatiques irrationnelles sont psychotiques. 

Donc, le rassemblement d’informations peut devenir un vice. Il peut être exagéré. 

Si l’on demandait à chaque org d’un réseau de remplir une centaine de rapports par semaine, on n’obtiendrait pas beaucoup d’informations, mais on serait sûr de les mettre hors communication. 

Il y a un flux modéré d’informations dans tout réseau tant qu’il est dans les limites de capacité des lignes de comm et du personnel. 

Ainsi, nous avons une règle pour rassembler des informations dans les structures administratives. 

LES FLUX D’ADMIN NORMAUX CONTIENNENT SUFFISAMMENT D’INFOR-MATIONS POUR PROCÉDER À UNE ANALYSE DE DONNÉES ET DE SITUATION. 

Et 

MOINS VOUS AVEZ DE DONNÉES ET PLUS VOTRE ANALYSE DOIT ÊTRE PRÉCISE. 

Et 

IL FAUT SURVEILLER LES INDICATEURS POUR ENTREPRENDRE UNE ANALYSE DE SITUATION. 

Et 

UNE ANALYSE DE SITUATION NE FAIT QU’INDIQUER L A ZONE QUI DOIT ÊTRE INSPECTÉE DE PRÈS ET RÉTABLIE DANS SON ACTIVITÉ. 

Par conséquent, qu’est-ce qu’un « indicateur » ? 

Un indicateur est un signe visible qui communique à quelqu’un la nécessité d’effectuer une analyse de situation. 

Un indicateur est le petit drapeau qui dépasse et qui montre l’existence possible d’une situation sous-jacente réclamant de l’attention. 

Certains indicateurs concernant des orgs ou leurs sections seraient : locaux sales, absence de rapports, apparition d’un état d’insolvabilité, lettres de plaintes ou toute donnée non optimale qui s’écarte de l’idéal. 

C’est suffisant pour s’engager dans une analyse de données et de situation pour la scène où l’indicateur est apparu. 

La séquence correcte est alors : 

1. 

Disposer d’un flux normal d’informations ; 

2.

 Observer ; 

3. 

Lorsqu’un mauvais indicateur apparaît, devenir très attentif ; 

4. 

Faire une analyse de données ; 

5. 

Faire une analyse de situation ; 

6. 

Obtenir plus de données par inspection directe de la zone indiquée par l’analyse de situation ; 

7.

 Y remédier.

Une séquence incorrecte, qui risque d’attirer de gros ennuis, est :

A. Voir un indicateur ; 

B. Agir pour y remédier. 

Cela s’applique même aux urgences, SI L’ON EST ASSEZ RAPIDE POUR FAIRE TOUT LE CYCLE CORRECT EN UNE FRACTION DE SECONDE. 

Étrangement, quelqu’un travaillant dans une zone qui lui est familière PEUT faire tout cela en une fraction de seconde. 

Les personnes capables de le faire à la vitesse de l’éclair sont connues comme ayant « un temps de réaction rapide ». Les personnes qui ne peuvent pas le faire rapidement sont souvent blessées ou mortes. 

Exemple de cycle d’urgence : un mécanicien de service, dont les perceptions sont normales mais entraînées. Il observe sa zone. Il entend un sifflement qui ne devrait pas être. Il scrute la zone et ne voit aucun dysfonctionnement à l’exception d’un petit nuage blanc. Il se sert à la fois de la vue et de l’ouïe. Il avance pour mieux regarder. Il voit que la soupape est cassée. Il coupe l’arrivée de vapeur. 

Exemple d’action incorrecte. Il entend un sifflement. Il verse de l’eau dans les radiateurs de la chaudière. 

CYCLE D’ADMIN 

Lorsque vous réduisez la vitesse de ce qui précède à celle d’un cycle administratif, cela devient très facile. Il suit les mêmes étapes. 

L’intensité dramatique est moindre. Cela pourrait s’échelonner sur des mois, à moins de se rendre compte que les étapes 1 à 7 devraient être suivies dès l’apparition des premiers signes. Ce n’est pas nécessaire ; néanmoins, il arrive que cela se produise. 

Parfois, il faut faire le cycle complet encore et encore pour avoir une scène entière qui roule. 

Parfois, l’étape « y remédier » nécessite des étapes que la zone ne peut pas mettre en œuvre, étant trop effondrée, et cela devient donc « y remédier autant que possible et se rappeler de refaire bientôt le cycle complet ». 

Parfois, « y remédier » est un programme qui va durer des mois ou des années, le seul risque étant qu’il soit oublié ou jeté par quelque nouveau chef. 

RASSEMBLEMENT D’INFORMATIONS 

Mais tout cela commence par le fait de disposer d’un flux normal d’informations et d’OBSERVER. En voyant un mauvais indicateur, on devient alerte et on finit le cycle rapidement ou dans son intégralité. 

MAUVAIS INDICATEUR 

Qu’est-ce qu’un « mauvais indicateur » réellement ? 

C’est simplement un out-point parmi les 5 out-points fondamentaux. 

Ce ne sont pas de « mauvaises nouvelles », de « l’enthêta » ou une rumeur. Les « mauvaises nouvelles » pourraient facilement être une fausseté et c’est un out-point parce que ce sont de fausses mauvaises nouvelles ! 

Les « bonnes » nouvelles lorsqu’il s’agit d’une fausseté sont un out-point ! 

SOURCE SÛRE 

Les services de renseignements sont toujours en train de parler de « sources sûres ». Ou d’ « observation confirmée ». 

Ce ne sont pas des méthodes très valables pour dire ce qui est vrai. Le conseiller principal du MI6, Philby, un agent double professionnel, était un espion russe. Pourtant, pendant trente ans, il décida des « sources sûres » pour les États-Unis et l’Angleterre ! 

Si trois personnes vous disent la même chose, ce n’est pas nécessairement un fait puisqu’elles pourraient toutes avoir entendu le même mensonge. Trois menteurs ne forment pas un fait : ils forment trois out-points. 

Donc, il pourrait sembler très difficile d’établir des faits si les plus grands journaux et services de renseignements ne peuvent pas le faire ! 

Oui, il est dur de connaître la vérité. 

Vous recherchez des out-points. Une fois ceux-ci analysés et la situation analysée par leur intermédiaire, vous vous retrouverez face à la vérité si vous suivez le cycle 1à 7. 

C’est plutôt magique, en fait. 

Si vous savez précisément ce que sont les 5 out-points fondamentaux, ils vous sauteront aux yeux quand vous examinerez n’importe quel corps de données. 

Oscar dit que son ménage est très heureux. On voit souvent sa femme en train de pleurer. C’est un out-point : une fausseté. 

Los Angeles rapporte que le bureau de Omaha s’en sort très bien. Ce dernier n’envoie pas de rapports. La donnée de Los Angeles ne mentionne pas qu’elle remonte à six mois. Trois out-points : un pour le temps, un pour la fausseté, un pour la donnée omise. 

Une fois que vous connaissez à fond les 5 out-points fondamentaux, ils sont très évidents. 

« Nous mangeons une tourte au dîner » et « Nous n’avons pas de farine » montre au moins une séquence incorrecte ! 

C’est étrange mais tous les « faits » contre lesquels vous protestez dans la vie, que vous tournez en dérision ou au sujet desquels vous grognez correspondent à l’un ou l’autre des out-points. 

Lorsque vous les repérez pour ce qu’ils sont, alors vous pouvez réellement évaluer les choses. Et les plus-points deviennent visibles. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 
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SYSTÈMES DE DONNÉES 

Deux mauvais systèmes de données sont actuellement en usage. 

Le premier est « la source sûre ». Dans ce système, un rapport est considéré comme vrai ou fondé sur des faits uniquement si on pense du bien de la source. C’est une sorte de système fondé sur l’autorité. La plupart des professionnels qui travaillent dans le rassemblement de données l’utilisent. Qui l’a dit ? Si l’auteur est considéré comme sûr ou comme une autorité en la matière, les données sont considérées comme vraies ou fondées sur des faits. Les sources sont notées de A à D. A est la plus haute, D la plus basse. La faiblesse de ce système apparaît immédiatement. Philby, en tant que personnage officiel haut placé des renseignements britanniques, a été un espion russe pendant trente ans. Toutes les données qu’il fournissait au Royaume-Uni ou aux États-Unis étaient « vraies » parce qu’il était une « source sûre ». Il a « balancé » et fait abattre chaque agent occidental infiltré dans des zones communistes. L’Ouest fut alors convaincu que l’on ne pouvait pas pénétrer ni renverser les zones tenues par les communistes et cessa d’essayer ! Philby était la meilleure autorité ! Il dupa la CIA et le MI6 pendant des années ! 

Les psychiatres sont les « autorités » sur le mental. Toutefois, la folie et la criminalité montent en flèche. Ils sont les « sources sûres » sur le mental. 

Est-il nécessaire que j’en dise plus ? 

L’autre système en usage est celui du rapport multiple. Si un rapport est reçu de plusieurs endroits ou de plusieurs personnes, il est « vrai ». Le KGB russe a un département D qui fabrique des documents et les implante à différents endroits du monde. Ils deviennent alors « vrais ». 

Les porte-parole de la propagande, situés dans le monde entier, disent la même chose à la presse à chaque occasion importante. Dans les sphères gouvernementales cela devient « l’opinion publique » et par conséquent « vrai » puisque c’est publié et provient de tellement d’endroits ! 

Cinq informateurs pourraient tous avoir entendu le même mensonge. 

Par conséquent, nous voyons que ces deux systèmes d’évaluation sont dignes d’une cervelle d’oiseau. 

1.

 L’évaluation des données ; 

2. 

La façon de localiser les zones sur lesquelles elles devraient étroitement enquêter. 

Pour le point 1, l’évaluation des données, elles utilisent principalement la source sûre et le rapport multiple. 

TOUT ÉLÉMENT REÇU QUI N’EST PAS « SÛR » OU « MULTIPLE » VA À L A POUBELLE. 

Elles jettent tous les out-points, sans les rapporter ! 

Leurs agents sont minutieusement entraînés à faire cela. 

Quant au point 2, les zones sur lesquelles enquêter, elles ne peuvent pas désigner l’endroit où elles devraient enquêter ou même ce qu’elles devraient rechercher, étant donné qu’elles n’utilisent pas leurs out-points. 

En utilisant les out-points et l’analyse des données et de la situation, elles sauraient exactement où regarder, et quoi. 

ERREURS 

Les erreurs sur les données, ci-dessus, sont commises par les plus grandes agences de renseignements de la planète : les « professionnels ». Ce sont elles qui conseillent leur gouvernement ! Et qui sont les seuls conseillers de leur gouvernement. Par conséquent, vous pouvez voir à quel point elles sont dangereuses pour leur propre pays. 

Naturellement, elles ont des agents qui ont ce qu’on appelle du « flair ». Ceux-ci, en dépit de tous les systèmes, utilisent la logique. Ils sont si peu nombreux que le conseiller des renseignements de Eisenhower, le général Strong, disait dans son livre qu’ils sont tellement rares qu’on ferait mieux de se doter d’une vaste organisation. 

Ces agences sont bourrées de faux rapports et de fausses estimations. 

Un événement contemporain à cet écrit, l’invasion du Cambodge par les États-Unis, montre plusieurs erreurs de données et de situation. Le Q.G. du Viêt-cong utilisaient des ordinateurs. Pourtant leur Q.G. a été anéanti. Le président des États-Unis a utilisé les données de la CIA qui n’incluaient pas, en raison de la loi, les données sur les États-Unis. De ce fait, l’information sur laquelle le président des États-Unis agissait était incomplète à 50 pour cent ! On ne l’a manifestement renseigné que sur l’ennemi. Lorsqu’il a ordonné l’invasion, les États-Unis ont explosé en émeutes ! 

Un out-point plutôt gros (faits omis), vous ne pensez pas ? 

La raison pour laquelle je prends ces exemples concernant les agences de rensei­gnements est qu’il s’agit, dans la race humaine, des plus grands « professionnels » mondiaux du rassemblement de données. 

Le rassemblement et l’utilisation des données pour estimer des situations et guider les actions nationales, et le rassemblement de données effectué par une femme au foyer qui fait ses courses reposent sur les mêmes principes. 

Mme Gluck, ayant entendu dire par Rose Rivallain, « source sûre », que c’est moins cher à Fauxprix et par suffisamment d’annonceurs publicitaires à la télé qu’elle devrait acheter BINUX, aura tendance à faire précisément cela. Pourtant Auffon est réellement moins cher, et en râpant et en faisant bouillir un pain de savon, elle peut avoir l’équivalent de 50 francs de BINUX pour environ 50 centimes. 

Les erreurs dans le rassemblement de données nationales nous donnent la guerre et de gros impôts, et pour Mme Gluck, cela donne un budget intenable et les restes du ragoût toute la semaine. 

Aussi, au sommet comme au bas de l’échelle, toute opération nécessite de comprendre l’évaluation des données et d’estimer les situations. 

Ceux qui le font bien gagnent, et ceux qui ne le font pas sautent dans un nuage de particules atomiques ou de papiers de divorce ! 

La logique et l’illogisme sont la matière dont sont faites les actions de survivre et de succomber. 

Il y a des gens qui désirent survivre. 
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HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA FAMILIARISATION 

Quand on n’est pas familiarisé avec ce à quoi une scène (zone d’activité) devrait ressembler, on ne peut pas facilement y repérer les out-points (données illogiques). 

Il s’agit ici de ce qu’on pourrait aussi appeler une scène ou situation IDÉALE. Si l’on ne connaît pas la scène ou situation idéale, alors on ne parviendra guère à observer les points non idéaux qu’elle contient. 

Envoyons un fermier en mer. En présence d’un vent modéré, quand les voiles et leur cordage crissent et que les vagues tapent contre la coque, celui-ci est sûr que le navire est sur le point de sombrer d’un instant à l’autre. Il n’est absolument pas familiarisé avec les sons ni avec l’apparence qu’il devrait y avoir, aussi ne perçoit-il pas les véritables out-points et risque-t-il de considérer tous les plus-points comme des out-points. 

Aussi, lors d’une belle journée calme, il voit un cargo s’approcher jusqu’à moins de 200 mètres sur le côté du navire et faire marche arrière à grande vitesse et il pense que tout est pour le mieux. 

Un officier expérimenté tenterait désespérément d’éviter la collision, mais tout ce que ce fermier penserait, c’est que cet officier est grossier ! Ce fermier, n’ayant aucune familiarité avec la mer et aucun idéal représentant comment sont les choses quand le navire file, verra rarement les vrais out-points à moins qu’il se noie. Alors qu’un marin expérimenté, familier avec la scène sous ses facettes variées, voit les out-points dans les moindres illogismes. 

À l’inverse, dans une ferme, les maladies du blé passeraient complètement inaperçues aux yeux du marin, de même qu’un portail ouvert, et il ne verrait aucun out-point là où notre fermier saurait que cette ferme court à la catastrophe. 

La règle est la suivante : 

ON DOIT AVOIR UNE SCÈNE IDÉALE À L AQUELLE COMPARER L A SCÈNE EXISTANTE. 

Si le staff d’une org n’a aucune idée de la façon dont une org véritable devrait fonctionner, alors il passera à côté d’out-points flagrants. 

On voit des exemples de cela quand un cadre supérieur expérimenté, en visite dans une org locale, tente d’expliquer ce qui ne va pas à un membre du staff inexpérimenté (qui ne connaît pas l’idéal ou manque de familiarité avec la scène). De mauvaise grâce, ce membre du staff inexpérimenté arrange la chose que le cadre lui demande de faire, mais à peine le cadre supérieur a-t-il tourné les talons qu’il laisse tomber. Manquant de familiarisation et en l’absence de l’idéal d’une organisation parfaite, notre membre du staff inexpérimenté ne voit tout simplement rien qui cloche, ni rien qui aille bien d’ailleurs ! 

Les conséquences sont elles-mêmes illogiques. On verra l’administrateur inexpéri­menté renvoyer tous les employés productifs et laisser tranquilles les mauvais éléments. Son idéal erroné serait, disons, une org tranquille. Aussi renvoie-t-il quiconque est bruyant ou exigeant. Il ne prête aucune attention aux statistiques. Il ne prête aucune attention aux autres choses qu’il devrait surveiller, simplement parce qu’il a un idéal erroné et n’est pas du tout familiarisé avec ce que serait une scène adéquate. 

ERREURS D’OBSERVATION 

Lorsque la scène n’est pas familière, on doit regarder très attentivement pour pouvoir percevoir ce qui se passe. Vous avez remarqué les touristes faire cela. L’habitant de longue date « voit » bien plus de choses qu’eux en marchant tout droit sur la route. 

Il est facile de confondre ce qui est original ou nouveau avec le « fait important ». « C’était une chaude journée pour une journée d’hiver » n’est un fait utilisable que s’il s’avère en fait que tout a gelé ce jour-là, ou si cela indique quelque autre out-point. 

La plupart des erreurs d’observation sont dues au fait de ne pas avoir d’idéal pour la scène, ou de ne pas être familiarisé avec elle. 

Il y a toutefois d’autres sources d’erreurs. 

« Être raisonnable » est le coupable numéro un. Les gens font le dub-in d’une partie qui manque dans une séquence, par exemple, au lieu de voir qu’elle manque. On imagine qu’une donnée fausse existe parce qu’une séquence est incorrecte ou qu’il y manque une étape. 

Il est affreux de voir avec quelle facilité les gens prennent pour argent comptant le dub-in. La raison en est qu’une séquence illogique est inconfortable. Pour soulager leur inconfort, ils déforment leur propre observation en not-isant l’out-point et en en tirant une conclusion différente. 

Je me rappelle avoir vu une fois un groupe de Tammany Hall (un groupe politique de New York dont le symbole est un tigre) s’arrêter devant la cage du tigre dans un zoo. La cage était vide et ils étaient plutôt déçus. J’étais là et je leur ai dit : « Le tigre est parti déjeuner. » Ils le répétèrent à ceux qui se trouvaient de l’autre côté du groupe : « Le tigre est parti déjeuner. » Ils s’égayèrent tous, acceptèrent la cage vide et continuèrent leur chemin très contents. Pas un seul n’a dit « parti déjeuner ? » ou « qui êtes-vous ? » ni ri de la plaisanterie. Et encore, c’était en fin d’après-midi ! J’ai plaint l’administration de New York ! 

Certaines conditions sont nécessaires à une observation juste.

Tout d’abord, un moyen de PERCEPTION, que ce soit à distance au moyen de

diverses lignes de comm ou en regardant, sentant, expérimentant directement. En second lieu, un IDÉAL décrivant comment la scène ou la zone devrait être. Troisièmement, ÊTRE FAMILIARISÉ avec ce à quoi ressemble la scène quand les 

choses vont bien et quand elles vont plutôt mal. Quatrièmement, comprendre les PLUS-POINTS ou les choses justes quand ils 

sont présents. Cinquièmement, reconnaître les OUT-POINTS (les 5 types) lorsqu’ils se présentent. Sixièmement, l’aptitude à ANALYSER rapidement les DONNÉES. Septièmement, l’aptitude à ANALYSER la SITUATION. Huitièmement, être disposé à INSPECTER de plus près la zone qui présente des 

anomalies. Ensuite, on doit avoir le savoir et l’imagination nécessaires pour RÉSOUDRE L A SITUATION. On pourrait appeler ce qui précède le CYCLE DE L’OBSERVATION. Si l’on mettait l’étape RÉSOUDRE en neuvième, on aurait le cycle du contrôle. Si quelqu’un était formé à pouvoir concevoir toutes les variations possibles de ces out-points (illogismes), si ensuite il étudiait dans l’optique de pouvoir concevoir un idéal, et s’il se familiarisait avec la scène ou le genre d’activité en question, son aptitude à observer et à résoudre les choses serait considérée comme quasi surnaturelle. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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SANTÉ D’ESPRIT 

Un observateur doit être sain d’esprit pour observer sainement. 

Cela s’est tellement perdu dans la société que l’expression « sain d’esprit » elle-même en est venue à signifier « conformiste » ou « prudent ». Ou quelque chose avec lequel vous pouvez être d’accord. Le psychologue du dix-neuvième siècle décida qu’il ne pouvait pas définir « normal » et qu’il n’existait pas de gens normaux. Le psychiatre du quatorzième siècle est l’ « autorité » en matière de santé d’esprit au vingtième siècle. Toutefois, un examen de ces derniers montre qu’ils sont incapables d’en faire preuve personnellement ou de la susciter, encore moins de la définir. 

Les dictionnaires la définissent par « état sain, équilibre mental; bon sens, raison ». 

Toutefois, la santé d’esprit est essentielle à une observation précise. 

IDÉES FIXES 

L’idée fixe est le défaut dans le domaine de la santé d’esprit. 

À partir du moment où un observateur a des idées fixes, il tend à regarder celles-ci plutôt que l’information. 

Les gens ayant des préjugés souffrent principalement d’une idée fixe. 

Ce qu’il y a d’étrange dans tout cela, c’est que l’idée fixe qu’ils pensent avoir n’est pas celle qu’ils ont en réalité. 

Le spécialiste des « sciences » sociales qui a sa théorie favorite en est un exemple. J’ai vu des tas de ces oiseaux soutenir une théorie comme s’il s’agissait de la dernière théorie au monde et qu’elle avait autant de valeur qu’un diamant de cinq kilos. De telles personnes rejettent tous les faits qui ne sont pas en accord avec leur théorie. C’est de cette manière que la psychologie du dix-neuvième siècle a déraillé. Rien que des idées fixes, aucun fait. 

Les sciences physiques à l’époque de Hegel firent la même chose. Il n’y avait pas de huitième planète dans le système solaire, même lorsqu’on l’a trouvée au télescope, parce que « sept est un chiffre parfait, donc il ne peut y avoir que sept planètes ». 

Une idée fixe est quelque chose d’accepté sans inspection ni accord personnel. C’est le parfait exemple de « l’autorité qui sait mieux ». C’est la « source sûre ». Une idée fixe typique fut le rapport du service des renseignements accepté par toute la marine américaine jusqu’au 7 décembre 1941, date de la destruction de la flotte américaine par les avions japonais. Le rapport précédant Pearl Harbor, de sources incontestablement sûres, disait : « Les Japonais ne savent pas voler, ils n’ont aucun sens de l’équilibre. » Le rapport négligeait le fait que les Japonais étaient les meilleurs acrobates du monde ! Cela devint une idée fixe qui provoqua la négligence de tous les autres rapports. 

Une idée fixe n’est pas examinée. Cela bloque l’existence de toute observation contraire. 

La plupart des réactionnaires (les personnes qui résistent à tout progrès ou action) souffrent d’idées fixes reçues d’ « autorités en la matière », qu’aucune expérience sur le terrain ne change. 

Que l’infanterie britannique en habit rouge ne se mette pas à couvert en a été une autre. Il a fallu une ou deux guerres avec un bilan fantastique de pertes en vies humaines pour briser cette habitude. Si une seule idée fixe a détruit l’Empire britannique, celle-là fait partie de la sélection. 

LA SCÈNE NORMALE 

La raison pour laquelle une idée fixe peut être tellement enracinée et passer inaperçue est qu’elle semble normale ou raisonnable. 

Et une personne ou de nombreuses personnes veulent la croire. 

Par conséquent, une idée fixe peut devenir un idéal. C’est probablement un mauvais idéal. Des pilotes japonais incapables, c’est ce qu’une marine souhaiterait. Ce serait formidable ! Une infanterie habillée en rouge était censée être brave et stoïque. 

Dans les deux cas, l’idéal est irrationnel. 

Une idée rationnelle a cette loi : 

LE BUT DE L’ACTIVITÉ DOIT FAIRE PARTIE DE L’IDÉAL QUE L’ON A POUR CETTE ACTIVITÉ. 

Une marine qui a pour idéal que l’ennemi ne sache pas voler est stupidement en train d’éviter son propre but, qui est de combattre. 

L’infanterie britannique a pour objectif de gagner des guerres, pas juste d’avoir l’air courageux. 

Par conséquent, on peut analyser un idéal en demandant simplement : « Quel est le but de l’activité ? » Si l’idéal va dans le sens du but, il passera pour sain. 

Si un idéal qui ne favorise en rien l’activité est poussé, alors une idée fixe est présente et il vaudrait mieux inspecter. 

On pourrait dire qu’il s’agit d’une vision dure et utilitariste. Mais ce n’est pas le cas. Le côté artistique joue son rôle dans tout idéal. Le moral a sa part dans tout idéal. 

Un studio idéal pour un artiste pourrait être très beau ou affreux, tant qu’il lui sert à produire son art. S’il était très beau mais qu’il empêchait ses activités artistiques, ce serait une scène idéale démentielle. 

Une superbe usine qui produirait serait un idéal élevé. Mais la proximité des matières premières, le transport et le logement des travailleurs sont les facteurs les plus importants dans l’idéal d’une usine. Et le fait qu’elle soit située dans un pays où le gouvernement crée une atmosphère dans laquelle la production peut avoir lieu pourrait être une partie primordiale d’une « scène idéale ». 

Vous devez d’abord regarder à quoi la zone est destinée avant que vous ne puissiez dire si elle est idéale ou non. 

Et si la zone est trop limitée pour produire ou trop chère pour être solvable, alors cette scène n’est pas saine. 

IMPULSIONS À AMÉLIORER 

De temps en temps, l’impulsion à améliorer une activité est telle que cela endommage ou détruit l’activité. 

Si l’on connaît bien le type d’activité en question, on doit aussi réaliser qu’une loi entre en jeu : 

LE FAIT QUE QUELQUE CHOSE SOIT EN TRAIN DE FONCTIONNER ET SOLVABLE PEUT L’EMPORTER SUR LES AVANTAGES NON ÉPROUVÉS DE LE CHANGER. 

En d’autres mots, une scène idéale pourrait être très différente, mais la scène véritable est en train de FONCTIONNER. 

Aussi le facteur de CHANGEMENT OBSESSIONNEL entre en jeu. Le changement peut être férocement destructeur. 

Des quartiers entiers de Londres, regorgeant de petites boutiques toujours pleines de clients, ont été détruits pour faire place à des magasins modernes et chromés dont les loyers sont chers et qui restent vides de clients. 

Birmingham, où vous pouviez faire faire n’importe quoi, a vu toutes ses petites boutiques d’artisans balayées et remplacées par d’énormes nouveaux bâtiments aux loyers élevés, tout cela à cause d’une manie psychotique du progrès. 

Il est possible que les nouvelles boutiques et les énormes nouveaux magasins correspondent à l’ « idéal » de quelqu’un, mais ils ne correspondaient pas à l’environnement tel qu’il fonctionnait. 

C’est cette différence entre une scène idéale et une scène pratique qui détruit plusieurs vieilles entreprises et civilisations. 

Par conséquent, pour avoir un idéal, il est souhaitable de bien connaître ce qui marche. 

Il est tout à fait possible d’imaginer un idéal heureux sans bien connaître le sujet. MAIS IL NE FAUT PAS Y INTRODUIRE D’IDÉES FIXES. 

C’est l’idée fixe qui démolit un milieu de vie pratique et équilibré. 

Les âmes charitables font toujours cela. Ce qu’elles voient dans une rangée de vieilles cabanes n’est pas l’indépendance économique et une vie oisive, mais la P-A-U-V-R-E-T-É. Donc, elles créent un nouveau projet de logement, font monter les impôts au plafond, réglementent totalement la vie de nombreuses personnes et font s’effondrer une société. 

Les âmes charitables sont en train de favoriser l’idée fixe du dix-neuvième siècle du comte de Saint-Simon : adapter l’économie tout entière à l’homme le plus pau­vre. En d’autres mots, ne récompenser que les downstats. Chacun devient un esclave bien sûr, mais il est certain que ça fait bien. 

Les journalistes sont probablement les pires observateurs du monde. Ils observent à travers les idées fixes du rédacteur en chef ou du holding dominant. Leurs articles leur sont donnés avant même qu’ils quittent le bureau. Pourtant, leurs observations servent de conseil au public et au gouvernement ! 

Les out-points que l’on peut trouver dans tout journal contemporain sont tels, la plupart du temps, qu’on n’a pas besoin de lire plus d’un paragraphe pour voir que les données ne sont pas vraies. 

Pourtant, c’est d’après ces informations que le public mondial est censé opérer. 

Naturellement, cela déforme la scène en une folie délirante. Cela entre en conflit avec la logique innée des gens de sorte que le public pense que le monde est bien plus fou qu’il ne l’est en réalité. 

Dans deux villes, la publication de tous les journaux fut suspendue pendant une bonne période. Dans les deux, la criminalité est tombée à zéro ! Puis elle a repris lorsque les journaux furent de nouveau publiés. 

La scène idéale du citoyen dans sa vie quotidienne est très différente de la scène décrite dans un journal. 

La différence entre les deux peut faire une impression vraiment bizarre. 

Par conséquent, il ne devrait pas y avoir une différence trop importante entre l’idéal et la scène présentée. Et il ne devrait pas y avoir une trop grande différence entre l’idéal et la scène réelle. 

Le R (réalité) est constitué de l’is-ness des choses. On peut améliorer cet is-ness pour faire naître un idéal et conduire le R jusqu’à lui. C’est l’amélioration normale et elle est acceptée comme étant saine. 

On peut aussi dégrader le R en faisant tomber la représentation (description) de la scène bien au-dessous de la scène réelle. Dans le travail de propagande noire effectué traditionnellement par de nombreux gouvernements, ce dernier truc de corrompre le R est le moyen utilisé pour fomenter révoltes internes et guerres. 

Ces deux actions consistant à améliorer ou à dégrader sont des out-points lorsqu’elles sont rapportées comme des faits. « Nous avons constitué 10 000 francs de réserves cette semaine » est un out-point aussi fou que « le gouvernement a fait faillite cette semaine » lorsque ni l’un ni l’autre ne sont vrais. 

Lorsque le rapport dit : « On devrait planifier un revenu plus important », cela conduit à un idéal plus élevé et ce n’est pas un out-point, principalement parce qu’il ne représente aucun fait mais une gestion ambitieuse et pleine d’espoirs. 

CINQ POINTS 

Lorsque aucun des out-points n’est présent, bien que vous ayez des rapports et que la scène soit en train de fonctionner et d’atteindre son but, on a ce qu’on pourrait appeler une scène saine. 

Si ces 5 points étaient absents et que toutefois la scène ne fonctionnait pas assez bien pour être viable, ce serait un tel écart par rapport à l’idéal que ce serait en soi un out-point, étant donné que l’importance aurait été altérée. C’est toute la situation qui ne serait pas en place ici ! L’analyse de la situation serait visible instantanément. 

Mais, en fait, cela se produit uniquement en théorie, pas dans la pratique. Une situation d’effondrement est prédite par les out-points contenus dans les données qui s’y rapportent. 

Les organismes et les organisations tendent à survivre. 

Un déclin de la survie s’accompagne aussi d’out-points. 

LA SANTÉ D’ESPRIT EST LA SURVIE 

Ce n’est pas juste qu’une chose survit mieux si elle est saine, il est aussi vrai que ce qui est fou ne survit pas. 

Par conséquent, un potentiel de survie peut être mesuré dans une très large mesure par l’absence d’out-points. 

Cela ne veut pas dire que les hommes sains ne peuvent pas se faire tuer ou que les organisations saines ne peuvent pas être détruites. Cela veut simplement dire qu’il y a beaucoup moins de chances que cela se produise. 

Aussi longtemps que les hommes et les organisations seront en rapport avec des hommes ou des organisations qui ne sont pas sains d’esprit, des choses dingues pourront se produire et se produiront de manière inattendue. 

Lorsqu’il existe des hommes sains et des organisations saines dans une vaste scène bouleversée par l’irrationalité, il faut un sens de l’observation très aigu, une bonne maîtrise de la logique et de la rapidité d’action pour rester en vie. On appelle cela « défi de l’environnement ». Cela peut être excessif ! Trop de défis peuvent submerger. 

La différence, quand cela arrive, entre une organisation ou un homme sain d’esprit et une organisation ou un homme qui ne l’est pas serait que, dans le premier cas, l’échec ne deviendrait pas lui-même une idée fixe. 

FOLIE 

Les 5 illogismes fondamentaux, ou out-points comme nous les appelons, sont bien sûr l’anatomie de la folie. 

Avec de nombreuses variations, la folie d’une scène peut être examinée et son noyau localisé. 

En localisant et en inspectant de très près, on peut alors remédier à un tel point de folie. 

Lorsque vous savez réellement ce qu’est la folie, vous pouvez alors la confronter et vous en occuper. On n’est pas poussé vers une énorme généralité du genre « tout est dément ». 

En décelant et en éliminant les petites zones de folie, en prenant soin de ne pas détruire les choses saines autour d’elles, on peut élever graduellement toute situation à un niveau de santé d’esprit et de survie. 

En voyant ce qui est dément dans une scène et en voyant pourquoi c’est dément, on a, par comparaison, également trouvé ce qui était sain. 

En localisant et en comprenant les out-points, on trouve les plus-points pour n’importe quelle situation donnée. 

Et c’est souvent un grand soulagement. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 
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LES ERREURS 

Beaucoup de ceux qui commencent à utiliser les « illogismes », qui ne s’y sont pas exercés de manière à pouvoir les débiter à toute allure, choisissent des erreurs à la place des out-points. 

Une erreur peut montrer quelque chose d’autre. Elle n’est rien en elle-même. 

Une erreur obscurcit ou modifie une donnée. 

Exemple : On demanda à quelqu’un de relever les out-points d’un paquebot de croisière russe pour vacanciers dans un port étranger et les réponses furent : « La faucille et le marteau sont à l’envers. Le pavillon de courtoisie ne flotte pas dans le bon sens. » Ce ne sont pas des out-points. Le marteau et la faucille n’étaient pas inversés, donc l’affirmation était un out-point. Le véritable out-point était un paquebot de croisière pour vacanciers. Il n’y a aucune classe sociale russe oisive. Il était trop gros pour offrir des croisières aux conducteurs de tracteurs gagnants. « Russe » et « paquebot de croisière » ne vont pas ensemble. Soit les rapports concernant le refus des Russes de laisser les Russes voyager étaient faux ou bien ce n’était pas un paquebot de croisière et pourtant c’en était un. De ce fait, c’est un out-point : une donnée omise. Deux faits contraires signifient que l’un des deux est faux. L’investigation révéla qu’il était bien russe et que c’était bien un paquebot de croisière. MAIS IL AVAIT ÉTÉ AFFRÉTÉ PAR UNE COMPAGNIE ITALIENNE QUI VENDAIT DES CROISIÈRES À DES ITALIENS ! 

Mais cela conduit à un nouvel out-point : comment se fait-il que le paradis des travailleurs construise d’énormes navires pour les plaisirs capitalistes ? 

Si quelqu’un, comme un Martien, essayait de déterminer ce qui ne va pas sur cette planète, cet out-point conduirait à d’autres. 

Une analyse de la situation indiquerait une investigation de la Russie où les out-points abondent et le Martien en apprendrait alors beaucoup sur ce qui ne va pas sur cette planète. 

Ce faisant, il découvrirait beaucoup d’out-points capitalistes qui le conduiraient à enquêter sur ce qu’on appelle « l’Occident » et il tomberait sur les bases de la « guerre froide » entre le communisme et le capitalisme. 

Cela le conduirait vers de nouvelles données communes aux deux (l’économie) et une analyse de données permettrait de découvrir le groupe le plus cinglé de la planète, les banquiers internationaux jouant sur les deux tableaux. 

Et il aurait analysé la planète. 

En admettant qu’il connaisse ou puisse traduire les langues, cela pourrait lui prendre une semaine, en partant d’un luxueux paquebot de croisière russe pour remonter au point noir planétaire. 

Maintenant, s’il renversait son investigation et utilisait les PLUS-POINTS, il se retrouverait avec une analyse de la situation qui montrerait quel groupe est assez fort pour s’occuper du point noir, et par investigation mettrait peut-être le doigt sur ce qui pourrait faire basculer le point noir. 

S’il n’utilisait que les « erreurs », il n’irait nulle part. 

L’idéal à partir duquel il aurait à travailler serait une planète en paix où les individus pourraient s’occuper de leurs affaires et être heureux sans menaces d’arrestation ou de destruction immédiate. Cela serait un idéal très simple parce qu’il serait basé uniquement sur la façon dont les populations et les cultures survivent et ceci est déjà exposé dans une règle précédente de cette série. 

Demandez à quelqu’un de regarder une table de salle à manger à la fin d’un repas et d’indiquer tous les out-points. Habituellement, il indiquera une assiette sale ou des miettes ou un cendrier qui n’a pas été vidé. Ce ne sont pas des out-points. Lorsque des personnes ont fini de manger, on s’attend à ce qu’il y ait des assiettes sales, des miettes et des cendriers pleins. Si aucune de ces choses n’était présente, il pourrait alors y avoir plusieurs out-points à noter. La fin d’un repas avec la table et les assiettes toutes propres serait une séquence inversée. Cela serait un out-point. De toute évidence, le dîner aurait été omis et ce serait un sacré out-point ! Il est clair qu’aucun repas n’aurait été servi, aussi il y aurait une fausseté. Donc, nous aurions ici trois out-points ! 

Le mieux est de comprendre à fond ce que sont les out-points. On fait cela d’abord en inventant des exemples, puis en observant des ensembles de données et en regardant différentes scènes. 

On découvrira qu’il y a vraiment très peu d’out-points à moins que l’activité ne soit vraiment irrationnelle. 

D’un autre coté, on peut trouver de simples erreurs à la pelle dans n’importe quelle scène. 

Les jeux d’enfants incluent souvent de « trouver l’erreur dans cette image ». D’habitude, ce ne sont que des erreurs comme un panneau routier à l’envers. Mais si vous aviez un lapin marron, en hiver maintenant un homme à terre avec ses pattes de devant et une légende disant « Les parasols japonais attaquent… », vous auriez quelques out-points réels. 

Beaucoup de personnes essayeraient d’arriver à le comprendre et fourniraient de nouveaux out-points (elles sont raisonnables). Un professeur érudit pourrait indiquer le symbolisme. Certains le tourneraient en plaisanterie. D’autres seraient agacés. Et la raison pour laquelle personne n’y changerait quoi que ce soit est qu’il est d’une certaine manière douloureux de confronter l’irrationnel, aussi au lieu de voir l’is-ness d’illogismes, on s’efforce de les rendre logiques ou de les rejeter. 

Les erreurs ne comptent pas non plus dans les plus-points. 

Qu’il y ait quelques erreurs dans une usine n’est pas un véritable indicateur. Une usine a des plus-points dans la mesure où elle atteint son idéal et accomplit sa raison d’être. Le fait que certaines de ses machines nécessitent des réparations pourrait même ne pas être un out-point. Si l’équipement mécanique peut durer assez d’années pour compenser le coût de son remplacement, c’est un plus-point. 

Les gens qui appliquent de mauvais idéaux ou des idéaux fixes à la scène ne font qu’indiquer les erreurs de leurs propres idéaux, pas celles de la scène ! 

Un réformateur qui a eu une mère hollandaise sévère regarde un village d’Indiens primitifs et voit des enfants qui jouent dans la boue et des adultes qui se promènent sans vêtements. Il les force à vivre proprement et les coupe du soleil en les habillant. Ils perdent l’immunité dont ils avaient besoin pour vivre et ils meurent. Il n’a pas vu le plus-point que ces Indiens avaient survécu des centaines d’années dans cette région qui aurait tué un homme blanc en une année ! 

Par conséquent, les erreurs sont habituellement une comparaison avec ses idéaux personnels. Les out-points se comparent à l’idéal pour cette scène en particulier. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 JUIN 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LA SCÈNE MANQUANTE 

La plus grosse « donnée omise » serait la scène tout entière. 

Une personne qui ne sait pas comment la scène devrait être peut, à partir de là, manquer la plupart des out-points qui s’y trouvent. 

Un exemple en est la réécriture continuelle du code international (communication par pavillons entre navires) par quelque « convention » composée d’employés qui n’ont jamais été en mer. Ne connaissant pas la scène, le code international des signaux contient maintenant « Comment vont vos reins ? » Mais rien à propos des canots de sauvetage. 

L’éducation universitaire s’était retrouvée plutôt discréditée en Europe jusqu’à ce qu’on demande aux étudiants, à l’occasion de leurs études, de travailler dans des secteurs de pratique réelle. Éduqués loin de la réalité, les étudiants n’avaient « pas de scène ». De ce fait, ils ne reliaient aucune des données qu’ils avaient à une activité réelle. Il y avait même une époque où « l’homme pratique » ou « l’ingénieur pratique » était méprisé. Ce fut le commencement du déclin de la culture actuelle. 

D’un autre côté, une des activités les plus durables qui soit est l’industrie vinicole au Portugal. Elle ne comporte pratiquement pas de formation théorique. C’est une scène complète. Chaque poste est le résultat d’un apprentissage qui dure des années. C’est une activité très stable et couronnée de succès. 

Un bon mélange serait un équilibre entre la théorie et la pratique. Cela donne à une personne les données et l’activité. Mais cela pourrait être amélioré en mettant également l’accent sur la scène idéale. 

CORPS DE DONNÉES 

Les données se classent par analogies ou lieux similaires. 

On associe un corps de données d’après le sujet auquel il s’applique ou le secteur géographique auquel il appartient. 

Un corps de données peut aussi être groupé par rapport au temps, comme pour une période de l’histoire. 

L’illogisme se produit lorsqu’une ou plusieurs données sont incorrectement classées dans le mauvais corps de données. 

« Les voitures n’étaient plus utilisées. La guerre bactériologique avait fait de nombreuses victimes. » 

« Je suis désolé madame, mais vous ne pouvez pas voyager en première classe avec un passeport de troisième classe. » 

La réaction humanoïde à de telles erreurs de classement consiste à être raisonnable. On invente une nouvelle fausse donnée et on l’ajoute au corps de données pour expliquer l’inclusion de la donnée précédente. (Une attitude raisonnable est souvent introduite pour expliquer aussi d’autres out-points.) 

Dans l’exemple avec le smog, on pourrait imaginer que les exportations ou les importations de New York provoquaient le smog de Los Angeles. 

Dans celui de la voiture, on pourrait imaginer que la guerre bactériologique aurait éliminé tout le monde. 

Dans celui du train, on pourrait introduire la règle que dans ce pays, les passeports étaient utilisés à la place des tickets. 

Le cerveau s’efforce de classer correctement les données dans leurs zones propres et il devient très sélectif ou imaginatif lorsqu’elles ne le sont pas. 

Les tests d’intelligence, accidentellement, utilisent très souvent ceci. 

Il n’en reste pas moins qu’un out-point peut survenir lorsqu’une donnée appartenant à une zone de données, de lieu ou de temps, est introduite dans une autre zone à laquelle elle n’appartient pas. 

L’algèbre est parfois difficile à apprendre pour certains parce que les NOMBRES sont envahis par les LETTRES. 2x = 10. X représente bien sûr 5. Mais une partie du mental des nouveaux étudiants va dire que les lettres sont des lettres et font des mots. 

Les réactions primitives de rejet vis-à-vis des étrangers représentent une réaction mentale face à un groupe de personnes ; dans ce cas, l’intrusion d’un étranger à la tribu. 

Si la scène est complètement inconnue, une personne ne sait pas quelles données en font partie. Par conséquent, il se produit un sentiment de confusion. On peut envoyer les recrues chercher des bidules-trucs rouges pour les fusils et ordonner aux apprentis-peintres d’obtenir des boîtes de noir de fumée bleu ciel. 

Le sens de l’humour est en partie une aptitude à repérer les out-points d’un corps de données qui devraient être rejetés. En fait le sens de l’humour est basé à la fois sur le rejet et sur des out-points absurdes en tous genres. 

Les personnes raisonnables acceptent les erreurs de classement avec une tranquillité étonnante, en imaginant des liens ou en supposant qu’ils ne connaissent pas la scène idéale. Une personne raisonnable acceptera un cochon dans un salon en imaginant 

Toutefois, les cochons appartiennent à un corps de données qui comprend granges, enclos, fermes, animaux. Les salons, eux, appartiennent à un corps de données qui comprend tasses de thé, bibelots, conversations et humains. 

Il est possible que le professeur Wundt, qui « a découvert » en 1879 que les humains étaient des animaux, avait vu trop de cochons dans les salons ! Et qu’il a basé l’ensemble de la « psychologie » sur une confusion de corps de données ! 

Un meurtre dans un hôpital, tel qu’on le pratique en psychiatrie, serait une confusion de corps d’actions. Les actions appartiennent à leurs propres corps de données. 

On conduit une voiture, on monte un cheval. On ne peut pas monter une voiture, mais on peut conduire un cheval. Cependant, l’action, les mouvements effectués pour conduire un cheval sont très différents que ceux utilisés pour conduire une voiture. Il s’agit d’une faille du langage appelée un « homonyme ». Un mot signifie deux choses différentes. Le japonais est une langue facile sauf qu’il emploie le même mot pour plusieurs choses. Deux Japonais qui discutent doivent souvent se dessiner des caractères chinois (le japonais s’écrit avec des caractères chinois) pour démêler ce qu’ils veulent dire. Ils sont dans une lutte perpétuelle pour séparer les corps de données. 

L’énoncé « 1234 rouge 789 P 987 vert 432 Pomme » occuperait les déchiffreurs de code de la CIA pendant des semaines car ils sauraient qu’il s’agit d’un code. Le même énoncé paralyserait un entraîneur de football car il saurait qu’il désigne une tactique de jeu. Un mathématicien saurait qu’elle correspondrait à une autre activité que la sienne. Presque personne ne le classifierait comme étant une série de symboles totalement dénués de signification. 

Aussi, y a-t-il une compulsion opposée : essayer de caser la donnée trouvée dans un corps de données, quel qu’il soit. 

Le fonctionnement du mental tend vers la logique, particulièrement pour ce qui est de classer les choses. 

Le traitement rationnel de données inclut bien sûr le fait de repérer une donnée, un terminal, un élément, une action, associé à un corps de données qui ne lui correspond pas. Et en remarquant qu’une donnée n’a pas besoin d’appartenir à quoi que ce soit. 

On trouve dans les aptitudes mentales le fait de classer des données similaires dans un même type d’actions, d’éléments ou de données. Les pièces détachées d’automobiles, les règles de la circulation, les communications sont chacune un corps de données dans lesquels on peut entrer des données similaires. 

Quand une personne a une quelconque idée de la scène en question, elle devrait être capable de séparer les données en groupes similaires. 

Un organigramme en est un exemple. Les sections sont de grandes classes d’actions ou d’éléments dans lesquelles on peut faire correspondre la donnée de la même famille. Les départements sont un plus grand corps de données, d’actions et d’éléments de la même famille. Les divisions sont encore plus grandes, mais elles comprennent toujours des classes de données de la même famille. L’org entière est une très grande classe de données, déterminée en partie par le type de produit fabriqué. 

Si une personne a des difficultés à rapprocher des données de leur propre corps de données (s’il était inconscient ou « raisonnable ») il aurait énormément de difficultés à trouver son chemin dans une org, à acheminer des messages, à obtenir des choses ou à porter son propre chapeau. 

Les ordres constituent une grande classe de données. Des ordres provenant de sources correctes forment un corps de données plus restreint. Si une personne ne peut pas faire la différence, elle suivra les ordres de n’importe qui. Et elle s’empêtrera joliment bien. 

Je connaissais un charpentier qui était si serviable et si incapable de classer les ordres qu’il construisait des bibelots, des meubles, des étagères, pour n’importe quel membre du staff qui le lui demandait et gaspillait tout le temps, les matériaux et les ordres de son patron qui lui demandait de construire une maison ! Les matériaux de la maison, l’argent, le temps et la paye du charpentier étaient entièrement dépensés sans qu’il ait quoi que ce soit de valeur à présenter en échange ! Non seulement il était incapable d’établir un lien entre les ordres et leur propre classe, mais il ne pouvait pas non plus établir un rapport entre les matériaux, les plans et une maison ! 

Dans la plupart des projets qui avortent, on découvrira que quelqu’un, quelque part, ne peut pas établir le lien entre les données ou les actions et leur propre classe. Ceci s’accompagne d’autres illogismes. 

Aussi l’aptitude à repérer les illogismes dans une scène connue peut-elle être directement liée à l’efficacité et même au succès et à la survie. 

Un interrupteur prévu pour une maison est installé dans le système électrique d’un avion ; il lâche à 30 000 pieds d’altitude à cause de sa mauvaise résistance au froid du métal et c’en est fait de l’avion. Une pièce d’une classe de pièces a été incor­rectement incluse dans une autre. 

Donc il y a une DONNÉE INDÛMENT INCLUSE qui va de pair avec la DONNÉE OMISE, en tant qu’out-point. 

Le plus souvent, c’est ce qui se produit quand la scène elle-même manque à l’esprit de celui qui considère la chose, et que la première des choses dont on a besoin pour pouvoir trier les données (la scène) est absente. 

Un exemple de ceci serait l’emmagasinage d’appareils photo par quelqu’un qui n’aurait aucune idée de ce que représentent les différents types d’appareils photo. Au lieu de ranger tous les accessoires utilisés avec un appareil particulier dans la même boîte, à tous les coups, nous allons nous retrouver avec tous les caches d’objectifs en vrac dans un carton marqué « caches d’objectifs ». Après quoi, pour assembler ou utiliser l’appareil photo, il va falloir passer des heures à retrouver ses accessoires dans des boîtes soigneusement étiquetées « boîtiers d’appareil photo », « objectifs », « trépieds », etc. 

Dans ce cas, la personne n’ayant pas idée de la scène, ce à quoi ressemble un appareil photo une fois monté et comment il fonctionne, l’identification des données les unes aux autres devient excessive. Les caches d’objectifs sont des caches d’objectifs. Les trépieds sont des trépieds. C’est ainsi que l’on conçoit un système de classement incorrect par ignorance de la scène. 

Un voyageur incapable de distinguer un uniforme d’un autre « résout » la chose en classant tous les uniformes dans la catégorie « porteurs ». Il tend son sac à un agent de police arrogant et voilà comment il passe ses vacances : en prison. 

Le manque de connaissance de la scène aboutit à une identification trop poussée d’une chose avec une autre. Il peut aussi exclure une partie vitale en donnant lieu à une dissociation. 

Le nouveau lieutenant de l’armée qui vient de prendre ses fonctions passe juste à côté de l’espion ennemi habillé comme l’un des siens. Le sergent expérimenté qui le suit de près jette l’espion en prison sans se laisser tromper parce qu’il « portait pas son béret comme nous on l’porte dans not’ compagnie ! » 

Selon l’époque, la classification des données change. En 1920, quiconque avait un appareil photo près d’un port maritime était un espion. En 1960, quiconque n’avait pas d’appareil photo ne pouvait pas être un touriste, et était donc surveillé ! 

Ainsi, la scène pour une période culturelle donnée diffère de celle d’une autre période culturelle. 

Par conséquent, les données d’une classe pour une période de temps donné appartiennent plus ou moins à cette classe de données. Y inclure une donnée ou un autre temps ou en exclure une donnée ou imposer une donnée dans une classe peut, dans n’importe quelle combinaison, produire une situation illogique. 

Une certaine connaissance de la scène elle-même est essentielle pour un assemblage ou une revue précise et logique des données. 

La scène, le fait de la connaître, est par conséquent la « donnée omise » de base. 

Le remède, bien sûr, est d’obtenir plus de données sur ce que devrait être la vraie nature de la scène. Lorsque la scène est manquante, on doit étudier ce que la scène est censée être, pas simplement ajouter au hasard des données supplémentaires à son sujet. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 JUIN 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LA SITUATION 

La signification la plus difficile à faire comprendre est probablement la définition de « SITUATION ». 

On peut dire de diverses façons, « isoler la situation réelle » ou « déterminer ce qu’est la situation » et obtenir les résultats les plus remarquables. 

Pour certains, un message est une situation. Une petite erreur pour d’autres est une situation. 

Toutefois, si une personne souhaite connaître et utiliser les données et la logique, elle doit savoir exactement ce que l’on entend, dans cette série particulière sur la logique, par SITUATION. 

En anglais, il y a plusieurs sens pour le même mot. Dans le dictionnaire, c’est un « emplacement », « l’état ou la condition des choses », « un ensemble critique de circonstances », « un conflit d’humeurs ou de personnalités », ou « un emploi ». On a le sentiment que les gens tâtonnent à la recherche d’un sens dont ils savent qu’il devrait être là. 

Pour ce que nous voulons faire, nous ferions mieux de donner une définition exacte de ce que l’on entend par SITUATION. Si nous allons faire une analyse de la situation en faisant une analyse des données, alors qu’est-ce donc qu’une situation ? 

Nous pouvons, par conséquent, définir spécifiquement pour nos besoins en logique le mot SITUATION : 

UNE SITUATION EST UN ÉCART MAJEUR PAR RAPPORT À LA SCÈNE IDÉALE. 

Cela signifie une CIRCONSTANCE ou un ÉTAT DES CHOSES dangereux ou potentiellement nuisible, ce qui signifie que l’on s’est éloigné de la SCÈNE IDÉALE et que celle-ci n’existe pas totalement dans la zone. 

LA SCÈNE IDÉALE 

On doit déterminer ou savoir ce que la scène idéale devrait être pour une organisation, un département, une couche sociale ou une activité pour savoir qu’un gros défaut existe. 

Il faudrait déterminer quelle serait la scène idéale pour une ville. N’importe quelle ville. Ce serait un endroit où les gens vivraient, travailleraient, mangeraient, dormiraient, survivraient. Elle pourrait être jolie ou historique ou bien agencée ou pittoresque. Chacun de ces points ajouterait sans doute une raison d’être ou une 

couleur locale à la ville. 

MAIS cette ville dont nous parlons n’a AUCUN habitant qui y vit. 

C’est un écart par rapport à la scène idéale des villes. 

Par conséquent, LA SITUATION serait PERSONNE NE VIT DANS CETTE 

«VILLE ». 

L’analyse de données nous conduirait à ceci en notant les out-points. 

18 h – Aucune fumée ne sort des cheminées des maisons. (Omission) 

21 h – Aucune lumière. (Omission) 

Aube – Aucun chien. (Terminaux omis) 

Affiche électorale de 1910. (Temps incorrect) 

Cela suffirait. Nous réaliserions alors qu’une SITUATION existe parce que l’analyse 

de données se fait aussi par rapport à la scène idéale. 

Nous en saurions assez pour regarder de plus près. 

Personne ! C’est LA SITUATION. 

REMÈDE 

Ainsi, si l’on était responsable de cette zone, on saurait ce qu’il faut résoudre. 

La façon de le résoudre dépend a) des besoins, b) des ressources disponibles, et c) de ce que l’on peut faire. 

De manière évidente, si cette ville est supposée avoir des habitants et si quelqu’un a besoin de l’avoir là, il devrait avoir une idée brillante, ou une dizaine, et finalement amener des gens y vivre. La vitesse à laquelle cela pourrait se faire dépendrait de la disponibilité des ressources : celles qui sont là ou celles dont la personne dispose (même des ressources aussi petites qu’une voix, du papier, un crayon, des lignes de communication). 

L’aptitude de la personne à avoir des idées ou à travailler ou les aptitudes des gens sont un facteur principal dans le remède. 

Mais en ce qui concerne L A SITUATION, elle existe, qu’elle soit résolue ou non. 

Lorsque l’on vous demande de trouver s’il existe bien une situation (en tant qu’inspecteur, fonctionnaire, soldat, chat ou roi, qu’importe) vous pouvez suivre ces étapes et trouver ce qu’est la situation à chaque fois : 

1.

 Observez ; 

2.


Remarquez quelque chose de curieux ou rien de tel ; 

3.


Déterminez ce que devrait être la scène idéale de ce que vous observez ; 

4.


Faites le compte des out-points maintenant visibles ; 

5. 

En suivant les out-points, observez de plus près ; 

6.


Établissez encore plus simplement ce que la scène idéale devrait être ; 

7. 


La situation sera L’ÉCART LE PLUS IMPORTANT PAR RAPPORT À LA SCÈNE IDÉALE. 

REMÈDE 

Lorsque vous arrivez à la SITUATION LA PLUS IMPORTANTE : allez-y carrément. Lorsque vous arrivez au remède, il se trouve généralement que le contraire est vrai : allez-y doucement ! 

Il est rare que vous puissiez tout résoudre d’un seul coup. (Bien sûr, ça arrive aussi.) 

Mais ce n’est pas parce que la SITUATION est grosse que la solution doit l’être. 

Les solutions fonctionnent sur une échelle de gradient. Petit à petit. 

Lorsque vous voyez réellement une SITUATION, elle est souvent si grosse et si épouvantable que l’on peut se sentir impuissant. 

Le besoin de la résoudre vient d’abord. 

Les ressources disponibles viennent ensuite. 

L’aptitude vient en troisième. 

Estimez-les et, en ayant une idée très brillante et réalisable (souvent très simple), on peut démarrer. 

Une activité peut être si loin de la scène idéale que les personnes impliquées sont simplement dans la confusion. Elles font toutes sortes de choses étranges sans rapport avec l’activité, et souvent lui nuisent encore plus. 

Suivez les étapes 1 à 7 données ci-dessus et vous aurez saisi la SITUATION. Vous serez alors capable de faire a), b), c). 

Cela commence à rectifier les choses. 

Beaucoup de personnes, souvent avec beaucoup d’autorité, s’embourbent dans des situations. Elles ne savent pas qu’elles sont dans quelque chose qui peut être défini, isolé ou exprimé. Elles s’acharnent désespérément sur des grains de poussière sans importance ou bien les unes contre les autres et ne font que s’embourber davantage. 

Des civilisations entières prennent le chemin du déclin précisément de cette manière. 

Il en va de même des orgs, d’activités importantes et d’individus. 

Une personne peut remédier à la situation exactement comme ci-dessus, si elle s’entraîne de façon à pouvoir réellement appliquer cette procédure à la vie. 

Le seul danger est que la situation peut être si loin de l’idéal que les autres avec leurs idées fixes et leur folie peuvent défier les solutions les plus justes et les plus sensées. 

Mais cela fait partie de la situation, n’est-ce pas ? 

L’analyse de données sert à rendre possible une observation plus directe de la zone correcte. On peut alors établir la SITUATION exacte. 

C’est un peu de liberté que d’être capable de faire cela. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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COMMENT TROUVER ET ÉTABLIR UNE SCÈNE IDÉALE 

Afin de pouvoir détecter, prendre en main ou remédier à des situations, on doit être capable de comprendre et de déterminer plusieurs choses. 

Celles-ci sont le fait de définir la scène idéale elle-même, de détecter sans erreur ou de deviner tout écart par rapport à celle-ci ; déterminer POURQUOI un écart s’est produit et élaborer un moyen de revenir à la scène idéale. 

Afin de résoudre complètement une situation, on doit avoir la véritable raison expliquant POURQUOI un écart de la scène idéale s’est produit. 

« Qu’est-ce qui a été changé ? » ou « Qu’est-ce qui a changé ? » sont la même question. 

Le fait qu’un « changement » soit la base des écarts est venu d’une série d’expé-riences sur les plantes que j’ai menées. (Ce type d’expérimentation fut entrepris afin d’étudier le comportement et la réaction de la vie cellulaire pour voir s’il s’agissait d’un type de vie différent : ça ne l’était pas. Les expériences elles-mêmes furent répétées plus tard dans diverses universités et firent l’objet de nombreux articles de la presse dans le monde.) 

En mettant en place les conditions de croissance, j’observai que les plantes se mettaient à décliner fortement de manière soudaine à plusieurs occasions. Chaque fois, je fus capable de retrouver le dernier CHANGEMENT majeur qui s’était produit et de le corriger. Des changements de température, de la quantité d’eau, de l’humidité, de la ventilation, affectaient grandement les plantes en termes de dessèchement, de baisse du taux de croissance, d’accroissement des parasites, etc. 

Lorsque LE changement était isolé et que la condition était ramenée à celle qui existait lors de la période de bonne santé précédente, un rétablissement se produisait. 

Au premier coup d’œil, cela peut sembler évident. Toutefois, dans la pratique, ce n’était pas facile. 

Les rapports des jardiniers omettaient des données vitales ou altéraient l’importance ou ne tenait pas compte du temps, etc. Un jardinier pouvait chercher à se couvrir ou à couvrir un autre ouvrier. Il tendait à se donner raison et introduisait dans l’analyse des faussetés ou des assurances qui étaient des faussetés. 

Dans ce cas-là, on formait évidemment le jardinier. MAIS cela ne localisait pas CE qui avait été changé. Et on devait localiser cela pour rétablir les plantes. Les conditions en vigueur étaient extrêmement contraignantes et toute défaillance dans le travail était très apparente. Cinq mètres de maïs en serre à partir de graines qui fournissaient habituellement des souches de 1,50 mètres, 43 tomates sur des pieds qui en avaient habituellement 5 étaient les exigences qui étaient satisfaites. Aussi, tout changement apparaissait-il immédiatement. 

Le fait qu’il y avait un changement, en soi, était aussi un point vital. Une découverte fut que la vie réussissait mieux avec une constance presque optimale — ce qui signifie que le changement en tant que changement était habituellement nuisible à la vie végétale. 

Le fait d’isoler le changement dans l’environnement en tant qu’unique cause nuisible fût une découverte. 

Le fait que l’on doive isoler LE changement pour obtenir un rétablissement complet a été une autre découverte. 

Le changement en lui-même n’était pas mauvais mais dans cette série d’expériences, les conditions étaient établies comme optimales et les changements bénéfiques avaient déjà été faits avec des résultats remarquables. Par conséquent, on observait le changement à partir de ce qui était optimal. 

Ce serait la même chose pour des « écarts par rapport à la scène idéale ». 

L’action fut toujours : 

1. 

Observez le déclin ; 

2.


Localisez le changement exact qui s’est produit ; 

3.


 Renversez LE changement ; 

4.


Un retour vers quelque chose qui se rapproche de la scène idéale se produisait si l’on maintenait la scène idéale pendant ce temps. 

LA SCÈNE IDÉALE 

Il y a deux scènes : 

A. La scène idéale ; 

B. La scène existante. 

Celles-ci peuvent bien sûr être très distantes l’une de l’autre. 

Comment connaît-on la scène idéale ? 

Durant des années, certaines « autorités » dans le domaine de la santé mentale se sont battues à l’aide de mensonges et de beaucoup de ruse pour obscurcir le fait que la scène idéale dans le domaine de la santé mentale pouvait être connue par qui que ce soit. De tels individus ont emprisonné, torturé et assassiné des êtres humains avec l’excuse qu’ils étaient les seuls experts. « Cela prend douze ans pour faire un psychiatre. » « Il faut être expert pour tuer un patient. » 

La scène existante créée par ces « experts » était un abattoir en guise d’asile et la montée en flèche des statistiques de la criminalité et de la démence. 

Ils se sont battus comme des maniaques pour obscurcir la scène idéale et ils ont embauché et contraint une armée d’agents, de « reporters », d’ « officiels » et d’autres pour écraser quiconque cherchait à présenter la scène idéale ou des manières de l’atteindre. En fait, c’était un monde devenu fou. Même la police et les gouverne­ments s’étaient fait avoir par ces « experts ». 

Pourtant, tout citoyen connaissait la scène idéale jusqu’à ce qu’il soit effrayé par la propagande de la scène existante. 

En insistant constamment sur le côté « naturel » d’une scène existante faite de folie, de criminalité, de torture, de capture et de meurtre, ces « experts » fous ONT MIS L A SCÈNE IDÉALE TELLEMENT HORS DE PORTÉE QU’ELLE SEMBLAIT INCROYABLE. C’était une situation si mauvaise que l’on s’opposait activement à quiconque proposait la scène idéale ! 

Toutefois, la scène idéale est si facile à établir que tout citoyen aurait pu l’établir à n’importe quel moment. Et souvent, les gens croyaient qu’elle avait cours ! 

La scène idéale d’un asile serait des gens se rétablissant dans une atmosphère calme, retrouvant toutes leurs aptitudes passées, sortant compétents et confiants. 

La scène idéale dans la société serait, probablement, un environnement sûr dans lequel une personne puisse, avec bonheur, faire son chemin dans la vie. 

Bien sûr, la technologie du mental était la donnée manquante. Mais les experts responsables de ce secteur de la vie payèrent comptant des truands pour empêcher une telle technologie de se développer : un fait établi, preuves à l’appui. 

Le fossé entre la scène idéale et la scène existante peut être très large et dans toute tentative, il existe des éléments qui tendent à empêcher un rapprochement complet entre les deux. 

Néanmoins, en l’approchant par gradient, avec habileté et détermination, c’est faisable. 

ÉCART 

Quand le mental est conscient que quelque chose ne va pas dans une scène, alors on peut commencer le retour vers la scène idéale. 

Les processus mentaux de la personne cherchant à améliorer les choses en direction d’une scène idéale ou de les ramener vers une scène idéale doivent inclure les personnes faisant aussi partie de la scène. 

Le fait de voir quelque chose qui ne va pas, sans chercher à le corriger, dégénère en simples critiques et en natter. La plupart des gens ne vont en général pas plus loin que ça. Que quelque chose de réel ou d’imaginaire ne colle pas dans la scène n’est pas un état d’esprit inhabituel. Ne sachant pas ce qui est prévu ou ce qui est fait, ni les limitations des ressources, ni l’amplitude ou la complexité de l’opposition, le critique dans son fauteuil manque terriblement de réalisme. Il a par conséquent tendance à être opprimé, particulièrement par les réactionnaires (qui essayent de maintenir le statu quo sans se soucier du reste). 

Malheureusement, la bataille continuelle de la vie se déroule alors entre le critique et le réactionnaire. Comme cela éclate souvent en destruction inutile, on peut voir qu’il doit y avoir quelque chose qui ne va pas chez les deux. 

Le critique inactif qui trouve toujours à redire est coupable sur ces trois points : 

A. Il ne fait rien pour le changer ; 

B. Il ne conçoit ni ne diffuse une véritable scène idéale ; 

C. Il ne fournit pas la moindre approche graduelle pour réellement atteindre une scène idéale. 

Le réactionnaire, bien sûr, résiste simplement à tout changement, peu importe qui en pâtit, pourvu que lui puisse maintenir la position et les possessions qu’il peut avoir. 

Un révolutionnaire va bien sûr habituellement : 

1. 

Faire quelque chose pour le changer même si c’est violent ; 

2. 

Concevoir et diffuser sa version de la scène idéale ; et 

3. 

Planifier et exécuter des moyens d’amener sa propre scène idéale. 

L’histoire et le « progrès » semblent être le révolutionnaire créant sa version du progrès sur les cadavres des réactionnaires. 

Et bien que cela puisse être l’histoire et le « progrès », le cycle est habituellement fortement destructif et se termine non seulement sans avoir atteint une scène idéale, mais aussi par la destruction de toute scène existante. 

L’Ancien Monde est rempli de ruines sur lesquelles on peut errer dans une rêverie philosophique et méditative. Ces tentatives pour faire et maintenir une scène idéale ont certainement laissé suffisamment d’ouvrages de maçonnerie détruits alentour. 

Aussi, il ne suffit vraiment pas d’être natter et c’est en faire un peu trop d’imposer de violents changements à tout le monde sans exception, y compris aux opposants. 

Il ne sert à rien d’avoir une révolution si le produit final en est un écart PLUS LARGE par rapport à la scène idéale. 

L’ineptie pastorale de Jean-Jacques Rousseau était à peu près aussi éloignée d’une scène idéale que l’on puisse l’être, et cela ainsi que d’autres efforts, tout aussi éloignés de la scène idéale, ont provoqué la Révolution française. 

La révolution russe de 1917 avait déjà été précédée par la révolte démocratique de Kerenski. Mais elle échoua parce que la Russie, étant la Russie, avait près d’un siècle et demi de retard. 

La Révolution française aussi fut tardive. 

Et dans les deux cas, ceux qui auraient dû diriger ne le firent pas. Des rangs inférieurs renversèrent le pouvoir. 

Ces grands bouleversements humains et d’innombrables autres marquent les pages agitées de l’histoire, et l’histoire sera écrite dans la même veine encore et encore pour l’éternité, à moins que du bon sens et de la logique n’entrent en jeu. 

La révolte est seulement la manifestation d’écarts par rapport à la scène idéale de la société, restés trop longtemps sans être comblés. 

En général, le raccommodage effectué pour recoudre la société croissante est trop faible et trop improvisé à la hâte pour empêcher le tissu culturel d’être mis en loques. 

Des batailles de rue et une infanterie en colère sont directement à l’opposé d’une scène politique idéale. 

Ce qui serait nécessaire dans un tel cas serait une conscience de l’écart par rapport à la scène idéale, le fait de découvrir POURQUOI un écart s’est produit et un programme réel, déterminé et graduel pour rapprocher la scène de l’idéal. 

Les éléments de l’amélioration des arts mécaniques et du progrès dans les sciences humaines peuvent être utilisés pour effectuer le rétablissement. Quoi qu’il arrive (ce qu’omet le réactionnaire avec son « bon vieux temps »), les cultures changent et ces changements sont une partie de toute nouvelle scène idéale. Aussi ne va-t-on pas réaliser un retour vers la scène idéale en revenant en arrière. On doit être suffi­samment intelligent pour inclure les améliorations dans une nouvelle scène idéale. 

SCÈNE IDÉALE ET BUT 

Jetons un coup d’œil à ce concept de scène idéale, et nous pouvons voir que ce n’est pas une chose très complexe. On n’a pas vraiment besoin d’être vraiment un expert pour voir ce que serait une scène idéale. 

Il se peut que les parties complexes de l’ensemble ne constituent pas l’ensemble, mais elles ne sont pas réellement vitales pour concevoir une scène idéale d’une activité, qu’elle soit petite comme une famille ou grosse comme une planète. 

Il suffit de demander : « Quel est le but de ceci ? » Et on sera capable d’établir ce qu’est la scène idéale de « ceci ». 

Pour donner un exemple pédestre, prenons un magasin de chaussures. Son but est évidemment de vendre ou de fournir des chaussures aux gens. La scène idéale est presque aussi simple que « cette activité vend ou fournit des chaussures aux gens ». 

Peu importe la complexité du travail ou des aspects économiques de la vente de chaussures, le fait demeure que c’est pratiquement la scène idéale. 

Il y a juste un facteur qui manque maintenant : le TEMPS. 

La scène idéale complète du magasin de chaussures est alors : « Cette activité sert à fournir des chaussures aux gens pour (temps). » Cela peut être pour toujours ou pour la vie du propriétaire ou pour la durée du séjour en ville du propriétaire ou la durée de la foire nationale. 

Maintenant nous pouvons voir les écarts par rapport à la scène idéale de ce magasin de chaussures. 

On doit déterminer assez correctement ce qu’est le but de l’activité et le temps qu’elle doit durer avant que l’on puisse énoncer la scène idéale. 

À partir de là, on peut déterminer les complexités qui composent l’activité afin de l’établir en premier lieu en incluant l’inclinaison du gradient (quelle proportion du magasin de chaussures on veut à quelle vitesse) et aussi comment repérer le fait que l’on se soit écarté de la scène idéale. 

Ce processus marcherait aussi pour n’importe quelle partie du magasin de chaus­sures si d’un autre côté on ne violait pas la scène idéale principale. Le rayon des enfants, le caissier, l’employé du stock ont aussi leur sous-scène idéale. Et des écarts par rapport à leur scène idéale peuvent être remarqués. 

Peu importe de quelle activité il s’agit, grande ou petite, romantique ou banale, on parvient à la scène idéale et aux sous-scènes idéales de la même manière. 

MÉTHODES POUR ÊTRE CONSCIENT 

Les statistiques sont les seules mesures sûres de toute production, de tout travail ou de toute activité. 

À partir du moment où quelqu’un commence à dépendre des opinions, il va s’enliser et verra trop tard l’erreur fatale commise lors du rétablissement de quelque chose. 

Si le fait de pouvoir attribuer des statistiques de production à n’importe quoi semble trop farfelu, il est visible que même un garde, qui au premier abord ne semble rien produire d’autre que de la sécurité, est en fait en train de produire des minutes, des heures, des semaines, des années, de TEMPS de production continue. 

Tout comme le but à partir duquel vient la scène idéale doit être correct, la statistique doit être d’autant plus correcte et bien pensée. 

Par exemple, si la scène idéale du magasin de chaussures prend comme statistique globale son revenu, alors trois choses peuvent se produire : 

1.


Il peut cesser de fournir aux gens des chaussures qui les persuadent de revenir en racheter d’autres ; 

2.


Il peut vendre les chaussures sans faire un profit suffisant pour couvrir les frais généraux et cesser d’exister ; 

3.


Il peut se comporter en accordant plus d’intérêt au caissier qu’au client et perdre son commerce. 

Sa statistique sera probablement « pourcentage de citoyens dans la zone chaussés de manière profitable par le magasin ». 

En déterminant combien de temps cela prend pour user une paire de chaussures moyennes, tout ex-client serait retiré du pourcentage après que l’intervalle de temps se soit écoulé depuis qu’il a acheté sa dernière paire. 

En prenant un chiffre de recensement suffisamment précis et mis à jour de manière réaliste, cette statistique révélerait probablement l’état de la scène idéale, qui a son élément de perpétuation. 

Le seul fait de se fixer sur le fait de gagner de l’argent peut créer un écart par rapport à la scène. Arrêter de gagner de l’argent vaudrait certainement au magasin de chaussures de cesser d’exister. 

Un bataillon de commando ferait un examen aussi sérieux de sa scène idéale et de sa statistique qu’un magasin de chaussures ! Et cela vous donnerait une activité très, très efficace si c’était complètement déterminé. Vous auriez à déterminer, peut-être mieux que les généraux qui pensent l’avoir fait, le véritable objectif d’un bataillon de commando (qui est probablement « disperser les préparatifs de l’ennemi par des actions inattendues et surcharger les effectifs ennemis en surveillance coûteuse »). La statistique pourrait être quelque chose comme « nos soldats individuels débar­rassés d’opposants » et/ou « des morts et blessés évités en raison des préparatifs ennemis interrompus ». 

Le bataillon de commando serait effectivement en train de « produire ». Le résultat serait un accroissement réel en hommes sous les armes pour son propre camp. 

POURQUOI 

En connaissant, alors, la scène idéale et sa statistique, on peut, en tenant la statis­tique, remarquer sans être « raisonnable », ni compter sur le rapport de quelqu’un ni écouter la propagande d’une cinquième colonne, un écart immédiat par rapport à la scène idéale. 

Les opinions et rapports, sujets aux out-points comme ils le sont presque toujours, sont plus parlants que les préjugés d’une autre personne, que ses efforts pour se protéger ou que son incapacité à observer. 

Maintenant qu’un écart est vu (parce que la statistique chute) on peut rapidement se mettre à remarquer quand et arriver ainsi à POURQUOI. 

Lorsqu’on a le POURQUOI de l’écart, on peut agir pour le résoudre. 

La statistique, protégée des faux rapports et vérifiée, est un rapport clair qui n’est pas sujet aux out-points comme les autres types de rapports. 

Des activités entières ont été réduites à néant parce qu’elles n’avaient pas de statistiques de réussite mais acceptaient une opinion négative et, inversement, parce qu’elles avaient une statistique catastrophique mais une opinion largement diffusée de « grande réussite ». C’est probablement la dernière qui est la plus fréquente. 

On ne peut pas localiser le POURQUOI de l’écart assez vite pour y remédier à moins de prendre la donnée disponible la plus sûre — la donnée qui est gardée le plus facilement sans out-points — qui est la statistique. 

Vous ne savez même pas vraiment qu’il y a un pourquoi à moins qu’il y ait eu un écart. Et l’écart peut être très difficile à repérer sans une statistique. 

J’ai vu un groupe de gens produire comme des fous, s’en sortir à merveille, mais qui, sans aucune statistique, est devenu le sujet d’out-points délirants et même de mépris en son sein. 

Si une activité n’a pas de scène idéale et une statistique correcte pour la mesurer, elle n’a pas de donnée stable avec laquelle repousser l’opinion et les out-points. Dans cette mesure, le groupe devient un peu fou. 

La santé d’esprit du groupe dépend, alors, d’une scène idéale, de sous-scènes idéales correctes et de statistiques qui correspondent. 

Un des groupes les plus calmes et les plus sûrs dans les environs avait une mauvaise réputation auprès des groupes voisins parce qu’il n’avait pas ou ne faisait pas connaître sa scène idéale et n’avait pas ou ne publiait pas ses statistiques. 

Et ce fut dur pour lui pendant un bon moment, alors qu’il travaillait à un rythme exténuant mais avec dévouement. 

La planète, la nation, les groupes sociaux, les entreprises, toutes leurs parties et l’individu ont leur scène idéale et leurs statistiques, leurs écarts, leurs succès et leurs échecs. Et aucun n’échappe à ces données. 
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Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 JUILLET 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

IRRATIONALITÉ 

Toute irrationalité est liée à des écarts par rapport à une scène idéale. 

Par conséquent, les out-points indiquent les écarts. 

Il doit alors s’ensuivre que la rationalité est liée à une scène idéale. 

Ces trois suppositions devraient être étudiées, observées et complètement comprises. 

Ce sont des hypothèses très hasardeuses au premier abord car si elles sont vraies, on n’a pas seulement la définition de la santé d’esprit d’une organisation mais aussi celle de la névrose et de la psychose. On voit aussi que les organisations, groupes sociaux, sociétés ou toute activité de troisième dynamique (l’impulsion de survivre en tant que groupe) peuvent être névrosés ou psychotiques. 

Il s’ensuivrait par conséquent que la technologie de la scène idéale, de la scène existante, des écarts, des out-points et des statistiques contiendrait ou indiquerait le moyen d’établir des groupes ou des individus sains, de mesurer leur santé d’esprit relative ou de rétablir une santé d’esprit relative en eux. 

LE FLÉAU DE L’HOMME 

L’homme a été tourmenté par l’irrationalité dans la conduite des groupes et des individus depuis qu’il existe. 

La scène actuelle des activités de l’homme baigne tellement dans les écarts et les out-points qu’un premier examen indiquerait qu’il ne semble pas possible de résoudre la situation. 

La plupart des gens ont accepté que les conditions existantes étaient « inévitables » et se disent que « c’est la vie ». 

C’est bien sûr l’attitude d’un individu submergé. 

Et il est vrai que l’écart par rapport à un quelconque idéal est si grand qu’il obscurcit tout sentiment de réalité par rapport à la possibilité de réaliser une scène idéale même dans une zone limitée. 

Tout un ordre religieux a prêché la nécessité d’accepter l’homme tel qu’il est. 

Par conséquent l’homme est rongé par le défaitisme, a manqué de technologie et les civilisations les unes après les autres ont succombé, soit dans un flamboiement de feu et de guerre soit dans la lente érosion d’une détresse écrasante. 

On a dit que la plupart des hommes vivaient des vies de désespoir silencieux. 

Une personne n’a pas à vivre plusieurs guerres pour apprendre que l’homme et ses dirigeants sont moins que sains. 

Chaque manieur de glaive conquérant a exploité l’inaptitude apparente de l’homme à éviter les massacres fratricides et aucun conquérant et aucune armée ne semble avoir remarqué que les guerres n’ont que rarement fait bouger les frontières, peu importe combien sont tués. Pendant des siècles, l’Europe a excellé dans l’amé-nagement de champs de pierres tombales et a connu un échec remarquable pour ce qui est d’établir une scène politique quelque peu durable. 

Dans d’autres terres, les dirigeants gouvernementaux, qui se devaient, au moins partiellement, de protéger leurs citoyens, ont écouté avec une attention profonde les conseils de fous depuis des siècles. Les dirigeants américains prennent maintenant leurs décisions en ce qui concerne le domaine de la santé mentale selon les conseils de nombreux comités civils, chacun d’eux comprenant au moins un membre d’une organisation directement liée à la Russie ! Le pays souhaitant le plus des émeutes aux États-Unis ! Un ancien directeur de la CIA dit un jour en plaisantant : « Que se passerait-il s’il y avait un agent russe du KGB à l’intérieur de la CIA ? » Le frisson d’horreur qui traversa les politiciens américains fut intéressant à voir. Pourtant, chaque nouvelle recrue de la CIA était « examinée », avant d’être employée, par des membres de deux organisations liées à la Russie ! L’Association psychologique « américaine » et l’Association psychiatrique « américaine » sont dirigées par la Fédération mondiale de la santé mentale (WFMH) fondée par Brock Chisholm, le compagnon d’Alger Hiss et Whittaker Chambers, les fameux traîtres communistes américains. Et le gouvernement américain paye la WFMH pour tenir des congrès auxquels assistent des délégués russes du KGB. Et tout renseignement donné au président sur le Viêt Nam, où les États-Unis « combattaient le communisme », passait par les mains d’un homme dont les parents sont tous les deux des com­munistes russes. Et le département américain des renseignements de la Défense, pendant la même guerre, était dirigé et « coordonné » par un autre employé lié aux communistes. 

Avec autant d’out-points qui apparaissent dans le tableau des renseignements et de l’assistance sociale, le gouvernement américain n’apparaît guère brillant lorsqu’il se demande : « Pourquoi des émeutes ? Pourquoi la drogue ? Pourquoi les défaites ? » 

Les statistiques de la scène sociale et des services sociaux en Amérique, sous la domination de la Fédération mondiale de la santé mentale, indiquent une montée en flèche des graphiques de la démence, de la criminalité et des émeutes. C’est si grave que la Russie n’aura jamais à déclencher une guerre atomique. La scène économique, politique et sociale américaine va se détériorer et est en train de se détériorer si rapidement que les États-Unis auront perdu toute volonté de combattre ou toute puissance économique ou sociale pour résister à la Russie. 

(Dans le cas où vous vous poseriez des questions quant à la véracité des informations données ci dessus, celles-ci sont entièrement documentées.) 

Je vous ai parlé de cette scène existante pour que vous puissiez voir les out-points. La détérioration de la sécurité publique aux États-Unis est bien connue. Les sommes fantastiques dépensées sont bien connues. 

J’ai donné des out-points visibles. 

Un coup d’œil aux statistiques psychiatriques et psychologiques (qui sont toutes négatives) indiquerait à n’importe quelle personne saine qu’ils doivent être en train de faire autre chose étant donné qu’on leur a donné tout l’argent, toute la puissance politique et toute l’autorité nécessaire pour résoudre la situation. Mais elle a empiré ! Aussi, en inspectant la scène pour découvrir les out-points, on les trouve directement liés à l’ennemi américain n° 1. Les informations les concernant sont merveilleuses pour ce qui est des out-points. Alors que ces gens sont payés pour servir les États-Unis, leurs écrits parlent principalement d’abolir les frontières et la Constitution. 

Le fonctionnaire américain, complètement noyé par les bavardages et la confusion du charabia politique, par de faux renseignements et de faux rapports sur la situation, ne peut apparemment voir aucune solution. Et il comble d’argent ceux qui le trahissent, finançant la destruction que leur esprit rapace inflige au pays. 

Pourtant les out-points sont si nombreux et si visibles que même le citoyen les voit pendant que le fonctionnaire reste apparemment engourdi et inactif. 

Très bien, l’homme peut se noyer et se noie dans sa propre irrationalité. Et ses civilisations naissent et meurent. 

Le fléau principal de l’homme est l’irrationalité. Il n’est pas aux prises d’un « désir de mort », et il ne vit pas non plus une histoire d’amour avec la destruction. Il lui a juste manqué une voie de sortie ou la technologie pour le mettre sur le bon chemin. 

RÉSOUDRE LA SITUATION 

Tout ce que les États-Unis auraient à faire serait de compter les out-points, de regarder les statistiques, de laisser tomber leur aventure passionnée avec la psychiatrie russe, de concevoir une scène idéale d’une Amérique productive, de recanaliser les aides sociales dans des travaux publics honorables pour donner du travail aux gens et améliorer la productivité de chaque individu, de laisser tomber les fonds pour l’étranger et les guerres, de consacrer l’argent à l’accroissement de la valeur des ressources américaines et même maintenant les États-Unis se remettraient. La production nationale rattraperait l’inflation destructive, l’argent reprendrait de la valeur et on approcherait d’une scène idéale nationale. Même la clique militaro­industrielle serait contente de faire des bulldozers à la place de chars d’assaut et la jeunesse aurait un avenir à la place d’une pierre tombale fabriquée à l’étranger. Le plus étrange, c’est que même le Sénat et la Chambre des représentants voteraient pour un tel programme, étant donné que leur statistique de nos jours, c’est la somme d’argent fédéral qu’ils peuvent ramasser pour leurs propres États. 

Les seuls qui résisteraient sont les personnes à l’origine des out-points ci-dessus et qui, consciemment ou non, servent d’autres maîtres que les États-Unis. Et ce n’est après tout qu’un simple problème de sécurité. 

J’ai donné un exemple très général, juste pour montrer que les étapes pour corriger les écarts sont les mêmes pour toutes les situations importantes ou à grande échelle. 

Lorsque c’est fait de cette manière, conformément aux étapes mentionnées dans la série sur les données, on peut aussi bien analyser des petites situations que des grosses. 

La question des ressources disponibles et tout ce genre de choses joue un rôle dans la mise à exécution de la solution. Mais le coût, en termes de temps et d’actions, de l’effort initial nécessaire pour lancer le cycle qui va permettre de revenir vers une scène idéale est loin d’être aussi élevé que celui de laisser l’écart perdurer. 

La chose L A PLUS FACILE à faire dans tous les cas est de déterminer une scène idéale, d’inspecter la scène existante pour trouver les out-points, de déterminer les statistiques qui devraient exister, trouver POURQUOI l’écart a eu lieu, programmer une solution qui ramène graduellement vers la scène idéale, en régler les aspects pratiques et se mettre au travail. 

PERDRE SON CHEMIN 

On perd sa direction dans la mesure où on ne réussit pas à établir la scène idéale. 

Il est si facile de bâcler une « scène idéale » qui n’est pas la scène idéale, que l’on peut commencer à partir d’une fausse base. 

Comme on essaye de travailler avec une « scène idéale » incorrecte pour une activité, on peut échouer et se décourager sans reconnaître qu’on travaille déjà avec une donnée omise : la véritable scène idéale pour l’activité. 

C’est une raison majeure pour laquelle une personne peut perdre son chemin lorsqu’elle résout une situation. 

Aussi, en essayant de trouver un POURQUOI à l’écartement par rapport à la scène idéale, une personne peut refuser d’admettre que ses actions ont été la raison de l’écart — ou la raison pour laquelle la scène idéale n’a jamais été mise en place. Cela demande pas mal de caractère pour reconnaître ses propres erreurs ; il est plus 

Le manque d’examen de la scène, une attitude raisonnable qui rend aveugle face à l’évidence, les erreurs de perspicacité et les raisons d’ordre défensif pour ne pas l’admettre empêchent tous une analyse correcte. 

La scène existante peut échapper à la vue d’un individu parce que celui-ci ne la regarde pas réellement ou parce qu’il n’a pas de scène idéale correcte pour elle. 

Beaucoup préfèrent blâmer ou justifier plutôt que d’être honnête. D’autres préfèrent critiquer que travailler. 

Mais tout cela revient à des out-points dans l’examen lui-même. 

Si on persiste, on va néanmoins trouver la réponse correcte pour n’importe quelle situation. 

CONSTRUIRE LA SCÈNE IDÉALE 

Supposer que l’on puisse tomber sur une scène idéale pour n’importe quelle activité sans test supplémentaire, c’est se complaire dans ses propres préjugés. 

Il existe néanmoins un test pour savoir si vous avez la scène idéale ou non. 

Pouvez-vous élaborer des statistiques pour cette scène ? 

De manière étrange mais inévitable, puisque nous vivons dans l’univers physique où il y a à la fois le temps et l’association d’êtres avec d’autres êtres et avec l’univers physique, et de l’univers physique avec lui-même, il y a un facteur production/ consommation dans toute vie. 

Il semble qu’il y ait un rapport entre produire et consommer, et l’établir résoudrait probablement cet étrange sujet qu’est l’économie, de même que l’assistance sociale et d’autres choses. 

Il semble qu’il est fatal de consommer sans produire. De nombreuses observations de la société nous enseignent ce fait. 

Évidemment, en ce qui concerne l’univers physique, on ne peut pas produire sans consommer. Et il semble qu’il est destructif de produire uniquement et de consommer trop peu. On peut produire bien plus que l’on consomme, apparemment, mais on ne peut pas consommer bien plus que l’on produit. 

Cela semble être vrai pour les groupes. 

Certains rêveurs, fumeurs de hasch d’irréalité, croient que l’on peut réellement être heureux en ne produisant rien et en consommant tout. L’idéal idyllique d’un paradis où personne ne produit a été essayé. 

En interrogeant des secrétaires à New York, j’ai découvert que le plus grand pourcentage avait pour scène idéale « d’épouser un millionnaire ». À part le fait que les millionnaires ne sont pas si nombreux, le rêve d’un luxe oisif éternel était si loin de toute scène idéale possible qu’il ne faisait que gâcher leur vie et transformer celle de leurs compagnons du moment en un enfer de critiques. Une de ces dames, qui avait épousé un garçon qui était sur la voie de devenir rapidement un millionnaire, était si fâchée contre lui de ne pas l’être déjà qu’elle lui gâcha sa vie et la sienne. 

En bref, cela semble beau, mais après en avoir rencontré quelques-unes qui avaient épousé des millionnaires, je peux attester que soit elles ne produisaient pas et échouaient en tant qu’êtres, soit elles se tuaient au travail elles-mêmes. 

Ces rêves de non-production, comme la harpe dans le ciel, conduisent au mieux à un ennui suicidaire. Toutefois les publicités de Madison Avenue voudraient faire croire que tout un chacun devrait posséder toutes sortes de tissus, de bois et de métaux juste pour être vivant. 

Toute une civilisation peut s’effondrer, échouer, à cause d’une propagande de non-production et de consommation totale. La sueur qui coule d’un « paradis des travailleurs » pourrait rivaliser avec le Mississippi ! 

Il existe une sorte de rapport équilibré et il favorise apparemment, pour avoir droit à la fierté, à la vie et au bonheur, une production de quelque chose plus élevée que sa consommation. Lorsque cela devient trop déséquilibré en valeurs, un phéno­mène semble se produire. 

Le malheur et le tumulte dans la société actuelle vont étrangement de pair avec la théorie économique keynésienne basée sur la création de la demande. C’est une théorie idiote et elle a été abandonnée dernièrement. Mais elle a été en vogue pen­dant une quarantaine d’années ou plus, si je me souviens bien. Cela a produit « l’ère de l’assistance sociale » du psychiatre et l’esclavage total du contribuable ! 

Aussi, quels qu’en soient les aspects économiques, une scène idéale doit avoir apparemment une statistique ou l’ensemble s’effondre, soit par manque de continuité dans le temps, par désintérêt ou par manque total de réserves. 

La mort est peut-être, ou pourrait être en partie, la cessation d’une production obtenue avec intérêt. 

À court de temps, un être vivant rêve d’avoir du temps libre. Donnez-lui-en trop et il commencera à avoir terriblement besoin d’action et se mettra à produire. Si on l’empêche de le faire, il aura tendance à s’effondrer. La perte d’un emploi déprime les gens de façon exagérée et les déclins qui s’ensuivent remontent souvent à cet incident. 

Les activités destructrices portent leur propre autodestruction. L’état des vétérans après les guerres n’est pas toujours dû aux blessures et aux privations. Les actes destructifs marquent un homme. 

Cela s’explique partiellement par l’absence de production. 

Quels que soient les faits et les règles économiques concernant la production et la scène idéale, il semblerait, suffisamment au moins pour nos besoins, que cette règle s’applique : 

L A SCÈNE IDÉALE CORRECTEMENT EXPRIMÉE AURA UNE STA­TISTIQUE DE PRODUCTION. 

La manière dont on définit « production » ici n’est pas nécessairement le nombre de choses faites sur une chaîne de montage. Ce serait trop facile. 

Ce n’est pas juste des paires de chaussures. On peut la définir comme le réglage du débit de production ou sa protection, sa planification ou sa conception, beaucoup, beaucoup, beaucoup de choses. 

Une stat est une chose numérique positive qui peut être précisément comptée et tracée sur un plan à deux dimensions. 

Pour tester la justesse d’une scène idéale, on devrait être capable de lui assigner une statistique correcte. 

Si on ne peut pas déterminer de statistique pour celle-ci, alors c’est probablement une scène idéale incorrectement exprimée et elle subira certains écarts. 

De mauvaises stats assignées à la scène idéale vont la détruire. Une scène idéale qui a été mal conçue fera rapidement dérailler l’activité. 

Pour comprendre quelque chose, il est nécessaire d’avoir une donnée de grandeur comparable. Pour comprendre la logique, on doit être capable d’établir ce qui est illogique. On a alors deux choses que l’on peut comparer. 

La scène idéale peut être comparée à une scène existante. C’est une manière d’établir la scène idéale. Mais les deux ont besoin d’un facteur pour les maintenir dans la réalité. 

Pour tester la justesse de la scène idéale, on doit être capable de formuler sa statistique. 

Le test de l’énoncé de la scène idéale, ce qui l’empêche d’être irréelle, farfelue et irréalisable, est de lui trouver une statistique réaliste. 

On peut passer continuellement de la statistique à la scène idéale exprimée, ajustant l’une, puis l’autre jusqu’à ce que l’on ait une statistique réalisable qui mesure réellement le bien-fondé de la scène idéale exprimée. 

Une statistique est une réalité stricte, un point stable, qui va mesurer tout écart par rapport à la scène idéale. 

En établissant une statistique, on doit devancer tous les efforts pour la falsifier (prédire les out-points possibles dans son calcul) et on doit voir si le fait de suivre la statistique pourrait détourner qui que ce soit de la scène idéale. 

Aussi retournons à notre magasin de chaussures. 

Énoncé test de la scène idéale : gagner de l’argent. 

Statistique test : paires de chaussures vendues. 

Maintenant, si vous essayez de marier ces deux-là, vous obtiendrez promptement une catastrophe. L’écart potentiel serait immédiat. 

Si nous vendons des chaussures sans aucun profit pour faire monter les stats, nous ne gagnons pas d’argent. Si nous essayons uniquement de gagner de l’argent, nous vendons très cher des chaussures bon marché et nos clients ne reviennent pas et nous ne gagnons pas d’argent. 

Donc, ces deux-là ne sont pas bonnes. 

Un écart se produirait, en fait, il existe déjà dans la scène idéale et la stat mal déterminées. 

Scène idéale test : les cordonniers ont droit aux chaussures qu’ils fabriquent. 

Statistique test : nombre de chaussures fabriquées par le cordonnier. 

C’est dément ! 

Test scène idéale : des chaussures pour tous les citoyens. 

Statistique test : nombre de chaussures distribuées. 

Bon, c’est cinglé pour un magasin de chaussures dans n’importe quel système économique. Il est certain que les citoyens n’auront plus de chaussures une fois que le magasin sera vide. En effet, si tout est distribué, qui élèvera les vaches pour les cuirs ou plantera les clous dans les semelles à moins d’avoir un fusil braqué sur lui ? Quelle sorte de paradis des travailleurs est-ce là ? Un État d’esclaves assurément. Aussi ce n’est absolument pas une scène idéale pour un magasin de chaussures, peu importe combien cela peut paraître « idéal » aux âmes charitables. Trop farfelu. Étant donné qu’il n’existerait aucune chaussure à distribuer. 

Scène idéale test : chaussures pour tous les travailleurs qui ont des coupons. 

Statistique test : nombre de coupons recueillis. 

Bon, peut-être. Dans certaines sociétés. Mais est-ce que le magasin de chaussures pourra obtenir des chaussures en échange de ses coupons ? Peut-être, si la police économique est assez forte. 

Mais alors ce devrait être un magasin qui a le monopole et la qualité n’entrerait plus en ligne de compte. 

Il doit donc s’agir d’un dépôt d’intendance de l’armée ou d’un monopole d’État. Si aucune prime de rendement n’était nécessaire, cela marcherait. Pénible pour les cors aux pieds mais cela marcherait tout juste. Plutôt précaire toutefois. 

Mais il s’agit d’un magasin de chaussures où les gens achètent. 

Scène idéale test : fournir les travailleurs avec de bonnes chaussures qui peuvent être remplacées par le fournisseur. 

Statistique test : ??? Nombre de chaussures des fournisseurs données aux tra­vailleurs… Travailleurs heureux… ??? Quantité de discipline pouvant être exercée sur les fournisseurs… ??? Ah ! nombre de chaussures fournies aux travailleurs bien chaussés. 

D’accord, c’est un dépôt d’intendance. Maintenant, qu’est-ce qu’un magasin de chaussures ? 

Et nous obtenons probablement ce qui fût donné dans un exemple précédent : 

Scène idéale : fournir des chaussures aux gens et continuer dans cette activité pour le reste de la vie du propriétaire. 

Statistique : pourcentage de citoyens dans le secteur qui sont chaussés de manière profitable par ce magasin. 

Mais il faudrait quand même passer de l’un à l’autre continuellement. Et si ce magasin était dans un pays socialiste, les deux demanderaient des rectifications. Et s’il était près d’une plage à touristes, lesquels seraient principalement des étrangers, la scène idéale et la statistique souffriraient immédiatement d’un écart et le magasin échouerait, s’effondrerait si la scène idéale n’était pas correctement exprimée et la statistique réelle. La classe des touristes aurait une influence là-dessus. 

Il se pourrait que l’État ait des exigences de contrôle de devises sur les commer­çants et leur demande d’obtenir des devises étrangères… « sinon pas de nouveau stock ! » 

Ainsi nous pourrions avoir : 

Scène idéale : créer une demande pour les chaussures fantaisie fabriquées dans ce pays. 

Statistique : paires de chaussures cadeaux achetées par des étrangers. 

Cela changerait sûrement toute l’atmosphère du magasin ! 

Donc, on fait jouer la scène idéale par rapport à la statistique. 

Peut-être que l’on ne peut trouver aucune scène idéale pour l’activité et pas de statistique d’une quelconque signification pour qui que ce soit. Il se pourrait que cette activité soit totalement sans valeur même pour soi-même en tant que passe­temps. Quoique cela laisse la porte ouverte au cynisme ou à une attitude paresseuse de ne rien faire à propos de rien, cela se pourrait. Même un « reporter » qui n’écrit rien pourrait avoir une scène idéale et une statistique. Mais même là, il faudrait que ce soit très réel. Par exemple : 

Statistique : argent encaissé pour des rapports livrés à mon gouvernement sans être détectés. 

Si cela vous semble irréel en tant que scène, le personnel du magazine Time a tenu une grande réunion pour protester contre l’utilisation des références profes­sionnelles du Time dans l’espionnage gouvernemental. « Plus personne n’acceptera de nous parler », se lamentait le personnel de ce porte-parole mourant de la WFMH. 

Donc, n’importe quoi peut avoir une scène idéale, même un État policier. 

L’idéal-isme n’a rien à voir avec la question. 

VIABLE 

Le mot « viable » signifie capable de vivre, capable de vivre dans un certain climat ou une certaine atmosphère. 

La vie sur une période de temps nécessite de la V IABILITÉ ou l’aptitude à survivre. 

Tout organisme, tout groupe ou n’importe quelle partie d’un groupe doit avoir un potentiel de survie. Il doit être viable, capable de vivre. 

Ceci est vrai de n’importe quelle scène idéale. La statistique mesure directement le potentiel de survie relative de l’organisme ou de sa partie. 

Cela vous donne le fait évident que la vie contient le but essentiel de vivre, peu importe combien de philosophes et de généraux mal avisés ont pu en décréter autrement. 

Maintenant, la population planétaire n’est plus complètement viable puisqu’il existe des armes capables de la transformer en boule de billard sur le simple caprice d’un fou. 

La survie potentielle de l’ensemble a bien sûr une influence et une limitation sur ses parties. 

Les hommes qui vivent « seulement pour eux » ne vivent pas. 

Un organisme ou un groupe peut vivre une vie dangereuse dans le sens où elle prend des risques avec sa survie. Mais son inefficacité constitue une plus grosse menace que ses ennemis s’il ne connaît pas ou n’ajuste pas sa scène idéale. 

Une compagnie militaire s’est laissé dire par des affiches que la scène idéale consiste à fanfaronner dans les bars avec des filles à chaque bras ; elle découvre qu’en fait la scène réelle, c’est la police militaire avec des matraques à l’extérieur de chaque bar ainsi qu’une vie vraiment courte sous les ordres d’un gouvernement inexpérimenté manifestant un désintérêt sadique. Elle a devant les yeux un écart immédiatement visible. 

Le gouvernement a cru que de telles affiches étaient nécessaires pour trouver des recrues ; il ne s’est pas rendu compte qu’une scène présentée sincèrement et un effort pour promouvoir la survie aux commandants auraient aussi amené des recrues, et on n’aurait pas eu besoin d’avoir recours à la conscription comme produit final des mensonges. 

Les hommes feront partie des groupes les plus durs et les plus dangereux que l’on puisse imaginer dans la mesure où le but existe, qu’il est exprimé et qu’ils ont une chance de survivre. 

La scène idéale d’une nation adorant la mort est celle d’une nation qui ne survivra pas de toute manière. Du moins pas sous la forme de cette nation. 

Un groupe ou un organisme doit être viable. L’état est relatif à la durée pendant laquelle le groupe a besoin de vivre pour accomplir son but. 

Chaque partie d’un groupe, dans toute scène idéale, devrait contribuer à la viabilité de l’ensemble du groupe. 

La production de quelque chose est obligatoire pour n’importe quelle partie du groupe si on veut qu’il soit totalement viable. 

La peinture, l’écriture, la musique, tous ont des rôles positifs dans la société. Aussi la productivité, comme l’est la viabilité, peut être vue comme un terme très large. 

Les sous-objectifs de tout groupe donnent la sous-scène idéale de ses différentes parties. 

En d’autres mots, chaque partie d’un groupe important a sa propre scène idéale et sa propre statistique. 

Celles-ci, combinées, donnent la scène idéale globale du groupe. 

Les statistiques mènent chacune à la viabilité de la partie et puis du groupe entier. 

À l’inverse, avec tant de parties de la planète désireuses d’anéantir tant d’autres parties, la viabilité de la planète devient douteuse. 

Dans une organisation, chaque partie a sa propre scène idéale et sa propre statistique, de la plus petite à la scène idéale ou statistique principale. 

Dans la pratique, on part de la scène idéale du groupe pour arriver à ses plus petites parties, de sorte que toutes les scènes idéales et statistiques inférieures forment ensemble et aménent la scène idéale et la statistique principale. 

En examinant les scènes idéales et statistiques inférieures, on peut trouver des out-points d’abord dans la façon dont tout l’ensemble est organisé, puis dans la scène idéale, dans les statistiques principales et dans la façon dont les parties créent le tout. 

La dominante est la viabilité de l’ensemble. Lorsqu’une partie quelconque ne soutient pas la viabilité totale, c’est un out-point. La viabilité de chaque partie apporte sa contribution à l’ensemble. Le schéma selon lequel les scènes idéales inférieures et les statistiques inférieures donnent lieu à la GRANDE scène idéale et à la GR ANDE statistique est cohérent. Si ce n’est pas le cas, la scène idéale ou la statistique inférieure qui ne soutient pas l’ensemble est un out-point. 

Un groupe chancelant doit réétudier tout cela. Comme des écarts se sont produits, il faut que l’organisation elle-même, dans le cadre de toute démarche, soit réexaminée par rapport à l’expérience et il faut que de nouvelles scènes idéales et statistiques plus grandes et plus petites soient établies pour l’organisation et utilisées. 

L’accord du groupe est un élément nécessaire comme beaucoup de réformateurs l’ont appris, souvent trop tard, et comme beaucoup de groupes l’ont vu, généralement trop tard aussi. 

Le truc est de corriger la scène idéale et la statistique du groupe et toutes celles qui sont en dessous pendant qu’il est encore vivant. 

Après cela, on peut mieux se reposer sur elles, maintenir les statistiques en hausse et se rapprocher du but. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 14 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

TRAVAIL ET DIRECTION 

Une expérience réelle du travail et de la direction dans de nombreuses activités me permet d’affirmer formellement que la chose la plus dangereuse qu’un travailleur ou un directeur puisse faire est de travailler ou de diriger autrement qu’à partir de statistiques. 

Des relations interpersonnelles avec de nombreuses couches de nombreuses sociétés différentes, dans plusieurs pays et dans de nombreuses activités, démon­trent clairement que l’erreur de l’homme la plus grande et la plus injuste consiste entièrement à agir en fonction d’opinions. 

Des opinions concernant le même sujet peuvent être aussi variées que le temps à Washington. Lorsque l’on dit « opinion » on a affaire à ce fatras de faux rapports et de préjugés qui créent le chaos dans les ordres sociaux existants. 

Certains cherchent une réponse dans le prestige. Se dire que « si on a du PRESTIGE, on est en sécurité » est presque aussi fragile qu’un château de cartes. Demandez à un dictateur récemment destitué ou à une idole du passé quelle était la valeur de son prestige. Pourtant, beaucoup travaillent exclusivement pour le prestige. En Espagne, il suffit d’avoir un diplôme de cadre. On n’a pas à faire le moindre travail de cadre. Travailler ? Caramba, non ! 

Avec le capitalisme, il suffit d’être héritier et avec le communisme il suffit d’être fils de commissaire du peuple. Travailler ? Niet ! 

Les révoltes sont des protestations contre les classes oisives. Où sont les rois d’antan ? 

Se laisser porter sur les statistiques de la dernière génération est aussi fatal que de faire un régime d’air raréfié. 

Un prestige non mérité est une fausse statistique. Rien ne suscite une rancune plus amère, à moins que ce ne soit une statistique gagnée sans titre prestigieux par ceux qui vivent uniquement pour le prestige ! 

William Stieber, le chef des renseignements le plus habile du dix-neuvième siècle, lequel gagna la guerre franco-prussienne pour Bismarck, était haï par les officiers allemands car il n’était pas un véritable officier mais un civil ! 

Lorsque les officiers allemands s’emparèrent des renseignements allemands, ils perdirent deux guerres d’affilée et personne ne pleure la fin de cette classe sociale. 

Tant qu’on pourra dire du mal du « caractère », tant qu’on utilisera « l’opinion », tant que les gouvernements agiront d’après des rumeurs et des faux rapports, la scène sociale continuera d’être une pagaille. 

Vous ne le croirez pas mais les gouvernements pensent que les articles de jour­naux représentent « l’opinion publique ». Un président américain fut stupéfié de recevoir un accueil d’un enthousiasme délirant de la part du public, dans un aéroport. La presse l’avait massacré pendant un an et le pauvre gars pensait que c’était « l’opinion publique ». Les livres traitant des relations publiques remarquent cette étrange fixation du gouvernement à croire la presse. 

Cela signifie que les ennemis d’une nation n’ont qu’à corrompre ou embaucher quelques reporters sous-payés ou des éditeurs à moitié en faillite, et voilà ! Ils peuvent diriger le gouvernement comme ils veulent ! 

Enquêtez sur n’importe quelle personnalité ou sur n’importe quel sujet et les conflits d’opinion se révèleront prodigieux. 

Sept témoins d’un accident de rue iront jusqu’à donner sept comptes rendus contradictoires. 

Ainsi, tout ce domaine de « l’opinion » et des « rapports » est-il un sable mouvant qui met en danger à la fois la réputation personnelle et la compétence de la direction. 

C’est à un tel point que les guerres et les révolutions proviennent directement de l’utilisation de l’opinion et de la négligence des statistiques. 

Au milieu du chaos, il est nécessaire d’établir un point ou un terminal qui est stable avant de pouvoir réellement décider quoi que ce soit, et à plus forte raison, d’obtenir que quelque chose soit fait. 

Une statistique est véritablement une donnée stable. On peut agir en se basant sur elle et l’utiliser dans la mesure où il s’agit d’une statistique correcte. 

On peut détecter alors le moment où les choses commencent à aller mal, bien avant qu’elles ne s’effondrent. 

En utilisant l’opinion ou des « rumeurs » ou « rapports » au hasard, on peut vraiment se tromper. En fait, en utilisant ces choses sans connaître les statistiques, on peut briser une vie ou mettre un groupe en faillite. 

La marine américaine fonctionne d’après les succès sociaux et le comportement civilisé de ses membres. 

Un officier naval est promu en fonction de son amabilité et du savoir-vivre de sa femme ! 

Un employé est promu parce qu’il épouse la fille du patron. 

Un gouverneur est élu parce qu’il sait jouer de la guitare ! 

C’est un tourbillon de chaos à cause de la fausseté des statistiques utilisées. 

Donc la stat utilisée est en soi un out-point dans chaque cas. 

Les out-points sont plus qu’utiles pour prédire ce qui va se produire. 

La seule raison pour laquelle on effectue une analyse de données et une analyse de la situation, c’est de prédire. 

Le plus gros out-point serait une scène idéale manquante, le plus gros out-point suivant serait une statistique correcte manquante pour cette scène idéale. 

Si elles sont absentes, alors la prédiction reviendrait à dire la bonne aventure avec des baguettes de bambou. 

On établit des prévisions afin de maintenir la viabilité d’un organisme, d’un individu, d’un groupe, d’une organisation, d’un État, d’une nation ou d’une planète, ou pour estimer l’avenir de toute chose. 

Plus il y a d’out-points, moins il y a d’avenir. 

On pourrait dire qu’un désastre est un summum d’out-points dans une apothéose finale et soudaine. 

Cela nous ramène au chaos. 

Plus on s’approche d’une catastrophe, plus il y a d’out-points qui surgissent. Par con­séquent, plus il y a d’out-points qui surgissent et plus on s’approche d’une catastrophe. 

Lorsque les out-points sont partout, on se rapproche de la mort. 

En étant capable de prédire, l’organisme, l’individu ou le groupe peut corriger les out-points avant que le désastre ne se produise. 

Chaque sphère d’activité donne lieu à ses propres prédictions. 

On peut établir des prédictions pour un groupe d’activités différentes avec un but commun au moyen des out-points qui apparaissent en différents points de l’activité générale. 

En théorie, la survie serait infinie si toutes les parties d’un groupe important ou d’une organisation avaient chacune une scène idéale, une statistique et un intérêt profond à maintenir la scène idéale et la statistique de chaque partie. 

Tout groupe, organisme ou individu est d’une certaine façon dépendant de ses voisins, d’autres groupes et d’individus. Ils ne peuvent pas fonctionner correctement à moins qu’ils n’aient atteint un niveau d’approche acceptable de leur scène idéale. 

La lutte entre les organismes, les individus et les groupes ne veut pas nécessairement dire « la survie du plus fort », quoi que cela ait pu signifier. Cela signifie néanmoins que dans un tel conflit la meilleure chance de survie ira à l’individu, l’organisme ou le groupe qui approchera le plus de sa scène idéale, ses scènes idéales mineures, sa statistique et ses statistiques mineures, et les maintiendra. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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MAUVAISE CIBLE 

Il y a un out-point spécifique supplémentaire. 

C’est L A MAUVAISE CIBLE. 

Cela signifie SÉLECTION INCORRECTE D’UN OBJECTIF À ACCOMPLIR OU À ATTAQUER. 

Exemple : Julie est dans la maison en train de lire. Son frère Arthur joue au ballon dans la cour. Une fenêtre se casse. La mère de Julie surgit dans la pièce, voit Julie et le ballon par terre, et donne une fessée à Julie. 

Cet out-point contient l’élément de l’injustice, entre autres choses. 

En voici une autre version : 

Exemple : Les locaux d’une société sont inondés. Le directeur insiste immédiatement pour acheter une assurance incendie. 

Exemple : Les habitants de Yangville sont affamés par suite d’un manque de nourriture dans la région. Le Premier ministre emprunte 65 millions de livres pour construire une nouvelle capitale et un nouveau palais. 

Exemple : Le gouvernement est attaqué, les émeutes et le désordre civil se répandent. Les officiels du gouvernement mènent une campagne pour réprimer tous les « gens de droite » parce qu’ils essayent d’établir l’ordre. 

Exemple : Un homme est battu et volé dans la rue principale d’une ville. La police insiste pour savoir pourquoi il était là, le met en prison et l’y fait rester pour une longue enquête. 

Exemple : Des cartels de la drogue de plusieurs milliards de dollars vendent 65 tonnes de drogues dures qui créent une dépendance. Un gouvernement fait une campagne antitabac. 

On a remarqué que les gens vraiment déments attaquent souvent quiconque cherche à les aider. 

Cet out-point est fondamental en tant qu’illogisme et est très utile. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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PROCÉDURE D’INVESTIGATION 

Corriger ce qui n’était pas mauvais et négliger de s’occuper de ce qui ne va pas revient à placer une pierre tombale sur toute org ou civilisation. 

En audition, lorsqu’on revoit ou qu’on « corrige » un cas qui marche bien, on a des problèmes. Ce sont des problèmes créés de toutes pièces. 

De la même manière sur la troisième dynamique, corriger des situations qui n’existent pas et négliger des situations qui existent vraiment peut détruire un groupe. 

Ceci se résume à la façon D’INVESTIGUER CORRECTEMENT. Il ne s’agit pas d’une petite compétence. Il s’agit de LA compétence fondamentale sur laquelle s’appuie toute action intelligente. 

JUSTICE OPPRESSIVE 

Quand la justice déraille (comme elle le fait généralement), il apparaît que les choses suivantes sont arrivées : 

1.


La justice a été utilisée dans un autre but que celui de la sécurité publique (par exemple pour protéger un groupe privilégié ou suivre une idée fixe) ou 

2. 

On n’a pas utilisé de procédure d’investigation. 

Tout usage oppressif des forces de justice remonte à l’un ou l’autre de ces points. 

L’aberration et la haine trouvent souvent moyen de s’exprimer sous les étiquettes de « justice » ou d’ « ordre public ». C’est pourquoi on peut dire qu’on ne peut pas faire confiance à l’homme en ce qui concerne la justice. 

Ces facteurs, ou tout simplement la pure stupidité, amènent la négligence de procédures d’investigation intelligentes. Mais la santé d’esprit d’une troisième dyna­mique dépend de l’existence de procédures d’investigation correctes et exemptes d’aberrations. Il n’y a que de cette façon qu’on parvient à déterminer les causes des 

C’est une chose que d’être capable d’observer. C’en est une tout autre que d’utiliser des observations de manière à pouvoir toucher au fond des choses. 

SÉQUENCES 

Les investigations deviennent nécessaires face à des out-points ou à des plus­points. 

Les investigations peuvent résulter d’une simple curiosité comme d’un intérêt particulier. Elles peuvent aussi être conduites pour localiser la cause de plus-points. 

Peu importe le motif d’une investigation, l’action en soi se fait selon des séquences. 

Quand on est incapable de retracer mentalement une série d’événements ou d’actions, on ne peut pas investiguer. 

La séquence altérée est l’obstacle majeur à l’investigation. 

À première vue, on pourrait penser que ce sont les données omises qui représentent l’obstacle majeur. Au contraire, celles-ci constituent le produit final d’une investigation et ce sont elles qui « tirent » l’investigation : on cherche des données omises. 

La séquence d’actions altérée ruine toute investigation. Exemples : Nous allons le pendre et puis nous lui ferons un procès. Nous allons présumer qui a fait le coup puis nous en chercherons des preuves. Il faudrait provoquer un crime pour trouver qui commet des crimes. 

À chaque fois qu’une investigation commence à procéder à l’envers, il est sûr qu’elle ne réussira pas. 

Ainsi, si un investigateur a lui-même du mal à voir ou à se figurer des séquences d’actions, il arrivera inévitablement à la mauvaise réponse. 

Inversement, quand on voit quelqu’un en arriver à une conclusion mauvaise ou incomplète, on peut présumer que cet investigateur a des problèmes avec les séquences d’événements ou, bien entendu, qu’il n’a pas réellement investigué. 

On n’imagine guère Sherlock Holmes disant : « Voici les empreintes digitales de 

M. Murgatroyd sur l’arme du crime. Faites-le arrêter par la police. Maintenant, Watson, passez-moi une loupe et demandez au brigadier Doherty d’avoir l’obligeance de nous laisser examiner son fichier d’empreintes digitales. » 

Si quelqu’un ne peut pas se figurer une série d’actions, comme une balle rebon­dissant sur les marches d’un escalier, ou s’il ne peut pas établir la séquence correcte de différentes actions impliquant un même objet, dans l’ordre, il ne sera pas capable d’investiguer. 

S’il le peut, c’est bien. 

Mais tout entraînement composé d’exercices qui font passer l’attention d’une personne d’une chose à une autre améliorera l’aptitude d’une personne à visualiser 

Dans la HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 mai 1965 I, CHAPEAU DE L’OFFICIER D’ÉTHIQUE ; celle du 1er septembre 1965 VI, L A PROTECTION DE L’ÉTHIQUE ; celle du 1er février 1966 II, LES INSPECTIONS PAR LES SECRÉ-TAIRES GÉNÉRAUX, COMMENT LES FAIRE, et aux pages 3, 4, 5 et 6 du Manuel de Justice *, on trouve le sujet de l’investigation tel qu’il s’applique à la justice. 

On notera qu’il s’agit de séquences d’actions. 

Négliger celles-ci ou omettre de les connaître et de les suivre a conduit ici et là à des utilisations oppressives de la justice, ou a permis que des orgs soient opprimées par des groupes d’intérêts particuliers dans la société. 

En fait, si elles avaient été respectées et suivies, nous n’aurions pas eu autant d’ennuis. 

Mais l’ordre public n’a pas le monopole des investigations. 

Toute amélioration de la vie dépend du fait de découvrir des plus-points et leur cause et de les renforcer, et de trouver les out-points et leur cause et de les éliminer. 

C’est le mode de vie pour survivre avec succès. C’est précisément ce que fait le primitif qui cherche à survivre et c’est aussi ce que fait le scientifique de quelconque valeur. 

Un pêcheur aperçoit des mouettes qui se rassemblent quelque part au-dessus de la surface de la mer. C’est le début d’une courte séquence, point numéro 1. Il prédit la présence d’un banc de poissons, point numéro 2. Il fait voile jusqu’à l’endroit en question, point numéro 3 de la séquence. Il regarde vers le fond, point numéro 4 de la séquence. Il aperçoit des poissons en tant que point numéro 5. Il sort son filet en tant que point numéro 6. Il encercle le banc avec son filet, numéro 7. Il relève le filet, numéro 8. Il remonte les poissons à bord, numéro 9. Il rentre au port, numéro 10. Il vend les poissons, numéro 11. C’est ce qu’on entend par suivre un plus-point : un rassemblement de mouettes. 

Partant d’un out-point, on pourrait avoir la séquence suivante : une mère de famille sert le dîner. Personne ne mange du gâteau, numéro 1 ; elle le goûte, numéro 2 ; elle se rend compte qu’il a un goût de savon, numéro 3. Elle se rend à la cuisine, numéro 4. Elle regarde dans le placard, numéro 5. Elle trouve le carton de poudre à laver renversé, numéro 6. Elle remarque la farine juste en dessous, numéro 7. Elle voit que la boîte à biscuits est vide, numéro 8. Elle attrape le fiston, numéro 9. Elle lui montre le lieu du délit, numéro 10. Elle obtient un aveu, numéro 11. Quant au numéro 12, il est trop douloureux pour être décrit. 

* [Note de l’éditeur : le Manuel de justice fut écrit pour le personnel du HCO en 1959. La plupart de son contenu fut plus tard publié dans le livre Introduction à l’éthique de Scientologie et dans les lettres de politique administrative de 1965 et 1966 sur les fonctions de l’officier d’éthique.] 

Les investigateurs qui ne réussissent pas pensent que les bonnes prises de poisson sont un cadeau du Ciel et que lorsqu’un gâteau a un goût de savon, c’est le destin. Ils vivent dans des mondes d’échecs et de mystères profonds. 

Ils pendent aussi les mauvaises personnes. 

LES DÉCOUVERTES 

Toute découverte est le produit final d’une séquence d’actions d’investigation qui débute soit avec un plus-point, soit avec un out-point. 

Ainsi, toute connaissance découle de plus-points ou d’out-points observés. 

Et toute connaissance dépend d’une aptitude à investiguer. 

Et toute investigation se fait en respectant une séquence correcte. 

Et tous les succès dépendent de l’habileté à faire ces choses. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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PRÉCISER LA CIBLE 

Lorsque vous regardez un secteur ou une zone importante, c’est plutôt submergeant d’avoir à y trouver un éventuel petit secteur défectueux. 

La façon de faire populaire et paresseuse, c’est de généraliser « Ils sont tous dans la confusion », « L’organisation est branlante », « Ils s’en sortent bien ». 

C’est bien beau, mais cela ne vous mène pas très loin. 

La façon d’observer qui permet de trouver quoi observer est d’écarter certaines zones. 

En fait, c’est le système que j’ai utilisé pour faire les découvertes qui sont devenues la Dianétique et la Scientologie. 

Il était évident que cela me prendrait quelques millions d’années pour examiner toute la vie et découvrir ce qui en avait fait ce qu’elle est. 

La première étape était la plus difficile. Je cherchais un dénominateur commun qui était vrai pour toutes les formes de vie. J’ai découvert qu’elles tentaient de survivre. 

Avec cette donnée, j’ai dressé une liste de tous les domaines de la sagesse ou de la connaissance et ai écarté ceux qui n’avaient pas beaucoup aidé l’homme à survivre. 

Cela a tout éliminé sauf la méthode scientifique, aussi je l’ai utilisée comme procédure d’investigation. 

Alors, en travaillant avec elle, j’ai découvert les images mentales. Et en travaillant avec celles-ci, j’ai découvert que l’esprit humain était différent de ces images. 

En donnant suite à ce qui marchait, on arrivait aux actions de processing qui, si elles sont appliquées, donnent des résultats et entraînent un accroissement des aptitudes et de la liberté. 

En remontant aux causes de la destruction, on arrivait aux points qui devaient être éliminés. 

Il s’agit bien sûr d’un résumé très abrégé de l’ensemble du cycle. Mais ce sont les grandes lignes. 

La survie a été isolée en tant que dénominateur commun aux actions de succès, et « succomber » a été découvert comme dénominateur commun aux actions sans succès. Ainsi, n’a-t-on pas besoin de recommencer ces dernières. 

À partir de là, pour découvrir quoi que ce soit de bien ou de mal, tout ce que l’on a à faire, c’est d’écarter les zones stériles pour obtenir une cible nécessaire à l’investigation. 

On regarde largement la scène globale. On écarte alors de cette scène des sections qui sembleraient infructueuses. On se trouvera alors avec la zone qui contient la clé de la situation. 

C’est presque plus facile à faire qu’à décrire. 

Exemple : Une personne a les statistiques d’une org à neuf divisions. Huit sont normales. Une ne l’est pas. Aussi, enquête-t-elle dans la zone de celle-ci. En enquêtant dans celle-ci, elle écarte tous les aspects normaux. Il lui reste l’aspect anormal qui est la clé. 

Cela est vrai de quelque chose de mal ou de quelque chose de bien. 

Un garçon avisé qui voudrait réussir dans la vie écarterait tous les hommes qui n’auraient pas réussi et étudierait la vie de celui qui a réussi. Il aboutirait à quelque chose qu’il pourrait utiliser comme une clé. 

Un fermier qui voudrait écarter une menace pour sa récolte négligerait les plantes qui vont bien et étudierait celle qui ne va pas bien. Alors, en regardant soigneusement, il négligerait tous les aspects qui devraient faire partie de cette plante et finirait par trouver celui qui ne devrait pas en faire partie. Il aurait la clé. 

Parfois, dans l’observation finale, on ne trouve pas la clé sur place mais très loin. 

Le garçon, en étudiant la vie de l’homme qui a réussi, découvre qu’il doit son succès au fait d’avoir travaillé dans une certaine banque située à sept régions de là. 

Le fermier peut très bien découvrir que son commis a laissé les cochons sortir dans les cultures. 

Mais tous les deux ont obtenu la raison par le même processus qui consiste à écarter des zones plus importantes. 

Les plus-points comme les out-points vous emmènent le long d’une suite de découvertes. 

Tous les trente-six du mois, ils se mélangent ou se recoupent. 

Exemple : Le revenu brut est élevé. On écarte toutes les stats normales. À part le revenu brut qui est élevé, on ne trouve qu’une autre stat et elle est basse : celle des nouveaux noms. L’investigation montre que les cadres qui s’occupent du public n’étaient pas en poste de toute la semaine mais en tournée, et c’était ce qui a fait rentrer l’argent. Conclusion : faire des tournées mais aussi mettre du personnel dans les divisions du public. 

Avoir son attention accaparée par une zone est ce que la plupart des gens appellent « enquêter ». Cela les met au point-effet tout du long. 

Lorsqu’un homme n’est pas en train de prédire, il est souvent soumis à des out-points qui jaillissent devant lui. Réciproquement, lorsque les out-points surgissent devant quelqu’un sans qu’il s’y attende, il sait qu’il a mieux à faire que de les regarder bouche bée. Il aurait dû enquêter plus tôt. D’autres signes existaient auparavant et ont été négligés. 

ERREURS 

L’erreur habituelle en observant des situations est de ne pas avoir une vue d’ensemble suffisamment générale au départ. 

On reçoit un message qui dit que le CF n’existe pas. 

En concentrant dès lors son attention dessus, on peut passer à côté de la scène tout entière. 

Se contenter d’ordonner que le CF soit remis en place pourrait mener à un échec lamentable. On n’a reçu qu’une simple observation. Il s’agit simplement d’un out-point : CF omis. 

Il n’y a pas de POURQUOI. 

Si vous suivez « pas de CF », vous découvrirez peut-être que le chargé des inscriptions est dans la division du public, que les chargés des inscriptions par correspondance ne s’approchent jamais d’un dossier et que la catégorie de tous les noms du CF est juste « a fait un test ». Vous enquêtez réellement et vous découvrez qu’il n’y a pas de secrétaire général du HCO ni de secrétaire de dissémination et qu’il n’y en a pas eu depuis un an. 

Le cycle « out-point, corriger, out-point, corriger, out-point, corriger » vous noiera rapidement et n’améliorera rien du tout ! Mais cela créera certainement beaucoup de travail inutile et d’inquiétudes. 

SAGESSE 

La sagesse n’est pas une idée fixe. 

C’est savoir comment utiliser vos méninges. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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SOMMAIRE DES OUT-POINTS 

LA DONNÉE OMISE 

Toute chose omise est un out-point. 

Il peut s’agir de l’omission d’une personne, d’un terminal, d’un objet, d’une énergie, d’un espace, d’un temps, d’une forme, d’une séquence ou même l’omission d’une scène. Tout ce qui peut être omis mais qui devrait être présent est un out-point. 

Il s’agit de loin de l’out-point qui passe le plus inaperçu, étant donné qu’il n’est pas là pour attirer directement l’attention. 

À plusieurs occasions, j’ai découvert qu’on a fait des analyses de situation sans arriver à un POURQUOI qui aurait rendu une solution possible, mais en donnant un faux pourquoi qui aurait semé le désordre s’il avait été utilisé. Dans chaque cas, l’out-point qui détenait la véritable clé était celui de quelque chose d’omis. Dans une douzaine de cas, c’était du personnel omis à chaque fois. Une zone à laquelle on envoyait des ordres n’avait pas de personnel du tout. D’autres manquaient de personnel, ce qui signifiait que des personnes étaient omises. Dans un autre cas, il n’y avait pas du tout de textes d’étude. Dans deux autres cas, l’ensemble d’un sujet manquait dans la zone. Toutefois, personne dans aucun de ces cas n’avait remarqué le fait que c’était quelque chose d’omis qui avait provoqué le déclin de toute une activité. Les gens travaillaient frénétiquement pour remédier à la situation générale. Aucun d’eux n’avait remarqué les omissions qui étaient la véritable cause du déclin. 

En matière de criminalité, il est aussi mauvais d’omettre qu’il l’est de commettre. Toutefois, personne ne semble remarquer que les omissions sont des crimes. 

L’homme, dressé au siècle passé à être un animal à excitation-réflexe, réagit par rapport à ce qui est là et ne réagit pas de façon aussi uniforme à ce qui n’est pas là. 

Cela laisse la porte ouverte à une habitude d’effacer ou de raccourcir qui peut devenir très compulsive. 

Pour toute analyse qui ne mène pas à la découverte d’un POURQUOI, on peut conclure en toute sécurité que le pourquoi est une omission et on peut commencer à chercher les choses qui devraient être là et qui ne le sont pas. 

La série de chiffres 3, 7, 1, 2, 4, 6, 5 est une séquence altérée, ou séquence incorrecte. 

En exécutant l’étape deux d’une séquence d’actions avant l’étape un, on peut être certain que la séquence d’action quelle qu’elle soit s’en trouvera embrouillée. 

L’anomalie fondamentale est l’absence totale de séquence. Celle-ci mène aux IDÉES FIXES. Elle apparaît également dans ce qu’on appelle la dissociation mentale, un genre de folie. Les choses liées ou similaires les unes aux autres ne sont pas considérées comme étant consécutives. Ces personnes sautent également du coq à l’âne en passant d’un sujet à un autre sans aucune relation avec une séquence apparente. La dissociation mentale est le cas de cette condition dans laquelle des choses qui sont liées ne sont pas considérées comme tel, et des choses sans rapport sont considérées comme en ayant un. 

Par séquence, on entend un trajet linéaire dans l’espace ou dans le temps, ou les deux. 

La séquence qui devrait en être une et qui n’en est pas est un out-point. 

La « séquence » qui n’en est pas une, mais qu’on prend pour une séquence est un out-point. 

La « séquence » de celui qui met la charrue avant les bœufs est un out-point. 

Quelquefois, le plus difficile consiste à indiquer une séquence future inévitable à quelqu’un qui ne la voit pas. Il s’agit alors d’une conséquence. « Si vous sciez la branche sur laquelle vous êtes assis, vous allez tomber, c’est sûr. » La police essaye souvent de faire comprendre cela à des gens qui n’ont aucune idée de ce qu’est une séquence ; ainsi, la menace d’une punition fonctionne-t-elle très bien avec les citoyens qui ont l’habitude de bien se comporter et pas du tout avec les criminels, étant donné que, bien souvent, ces derniers sont criminels parce qu’ils ne peuvent pas penser en séquence — ils ont simplement une idée fixe. « Si vous tuez quelqu’un, vous serez pendu » est la séquence indiquée. Le meurtrier obsédé par la vengeance ne peut pas penser à la séquence. On doit penser aux séquences pour avoir des séquences correctes. 

Par conséquent, il est beaucoup plus fréquent qu’on ne se l’imaginerait au premier abord de rencontrer des séquences altérées, car les gens qui ne pensent pas aux séquences ne voient pas les séquences altérées dans leurs propres actions ou environnement. 

En visualisant des séquences et en faisant des exercices consistant à déplacer son attention d’une chose à l’autre, on peut arranger cela et restaurer cette faculté. 

Un écrivain a remarqué récemment que la télévision et le cinéma fixaient l’attention du spectateur et ne permettaient pas à celle-ci de se déplacer. Par conséquent, là où les enfants sont élevés devant la télé, il se peut bien qu’on risque de se retrouver avec des gens enclins aux séquences altérées ou à l’absence totale de séquence. 

C’est un cas particulier de la donnée omise. 

Le temps omis crée un effet particulièrement féroce qui aboutit à la folie pure. 

Un bulletin d’information de 1814 et un autre de 1922 lus consécutivement sans mention de leur date respective produisent une démence autrement indécelable. 

Un compte rendu de situation relatant des événements répartis sur six mois sans que la chose ne soit mentionnée pourra provoquer une réaction démesurée par rapport à la scène actuelle. 

Chez les fous, c’est le présent qui est le temps omis, ce qui les laisse dans un passé rempli de fantômes. Le simple fait de dire à un groupe de fous « revenez dans le temps présent » produira des « guérisons » miraculeuses. Obtenir la date d’une douleur ou d’un mal aura aussi souvent pour effet de le faire disparaître. 

Les aberrations qui concernent le temps sont si fortes que le temps omis mérite bien d’être qualifié d’out-point. 

LA FAUSSETÉ 

Lorsque vous entendez deux faits contraires, l’un est faux ou les deux le sont. 

La propagande et les autres activités de cet ordre se spécialisent dans le faux et provoquent des troubles graves. 

Qu’elle soit intentionnelle ou qu’elle soit là par inadvertance, une fausseté est un out-point. Il peut s’agir d’une erreur ou bien d’un mensonge calculé ou simplement défensif, cela reste un out-point. 

Tout ce qui est faux peut être qualifié de fausseté. Il peut s’agir d’un faux être, d’un faux terminal, d’une fausse action, d’une fausse intention ; tout ce qui cherche à passer pour autre chose constitue une fausseté et représente un out-point. 

Bien entendu, une histoire fictive qui ne prétend pas être autre chose que de la fiction ne serait pas une fausseté. 

Ainsi, fausseté signifie « différent de la réalité » ou « différent de la façon dont les choses sont représentées ». 

Il n’est pas utile de se soucier de donner une définition philosophique de ce qu’est la vérité ou la réalité pour voir que ce qu’on dit être ou qui passe pour être une certaine chose en est en fait une autre et constitue donc un out-point. 

L’IMPORTANCE ALTÉRÉE 

Une importance surestimée ou sous-estimée par rapport à sa valeur relative réelle est un out-point. 

On peut avoir assigné à une chose une plus grande importance qu’elle n’en a. 

On peut avoir assigné à une chose moins d’importance qu’elle n’en a. 

On peut avoir assigné la même importance à des choses d’importance différente. 

Toutes les importances sont relatives à leur réalité. 

LA MAUVAISE CIBLE 

Un objectif erroné, tel le cas de quelqu’un qui croit qu’il est (ou devrait être) en train d’aller vers A et découvre qu’il est (ou devrait être) en train d’aller vers B, est un out-point. 

Il s’agit généralement d’une erreur d’identification. Ce sont aussi les objectifs ou buts erronés. 

« Si nous démolissons X, nous serons tranquilles » aboutit souvent à la découverte qu’on aurait plutôt dû démolir Y. 

« Supprimer les taudis » pour faire la place à des magasins modernes tue le tourisme. Tuer le roi pour ne plus payer d’impôts, c’est laisser le percepteur en vie pour le prochain régime. 

L’injustice est habituellement un out-point de type « mauvaise cible ». 

Arrêter le consommateur de drogues et récompenser la compagnie pharmaceutique qui fabrique des drogues, en serait un exemple. 

Les tactiques et stratégies militaires visent presque toujours à amener l’ennemi à choisir une mauvaise cible. 

Et la plupart des aversions et des haines spontanées dans les relations humaines résultent du fait d’avoir associé par erreur Pierre à Paul. 

Mauvaises cibles, mauvaises sources et mauvaises causes sont à la base d’une grande quantité d’aberrations. 

Dites à un patient qu’il a un ulcère alors que ce n’est pas le cas et il restera accroché à un out-point qui l’empêchera de guérir. 

La quantité d’énergie et d’effort dépensée à combattre de mauvaises cibles suffirait à éclairer le monde entier pendant un millénaire. 

RÉSUMÉ 

Ce sont là les out-points fondamentaux requis dans l’analyse des données et dans l’analyse de la situation. 

Ils peuvent varier à l’infini. Quiconque recherche la santé d’esprit sur la troisième dynamique devrait très bien les connaître. 

Ce sont les illogismes de base. 

Et bien qu’il puisse y en avoir d’autres, ils seront utiles. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LE VRAI POURQUOI 

Le mot « POURQUOI » tel qu’il est utilisé en logique peut ne pas être compris. 

POURQUOI = cette anomalie fondamentale qui, une fois découverte, conduira à un redressement des stats. 

FAUX (OU MAUVAIS) POURQUOI = l’anomalie faussement identifiée qui, lorsqu’elle est appliquée, ne conduit pas à un redressement. 

Une SIMPLE EXPLICATION = un «pourquoi » donné comme LE pourquoi et qui n’ouvre la porte à aucun redressement. 

Exemple. Simple explication : « Les stats ont baissé cette semaine-là à cause de la pluie. » Et alors ? Faut-il que nous fassions cesser la pluie, maintenant ? Autre simple explication : « Le staff a été submergé cette semaine-là. » Un ordre disant : « Ne submergez pas le staff » pourrait être la « solution » d’un administrateur. MAIS CEL A NE FERAIT PAS REMONTER LES STATS. 

Le véritable POURQUOI, lorsqu’il est découvert et corrigé, conduit tout droit à une amélioration des stats. 

Un faux pourquoi, corrigé, va faire chuter davantage les stats. 

Une simple explication ne change rien à rien et le déclin continue. 

Voici une situation telle qu’elle a été suivie. 

Les stats d’une zone d’activité étaient basses. Une investigation révéla qu’il y avait eu des maladies deux semaines auparavant. Le rapport arriva disant : « Les stats ont chuté parce que les gens sont tombés malades. » C’est une simple explication. Très raisonnable. Mais elle ne résout rien. Que fait-on maintenant ? Peut-être va-t-on accepter cela comme le pourquoi correct. Et donner l’ordre suivant : « Tous les gens du coin doivent passer un examen médical, et les travailleurs en mauvaise santé ne seront pas acceptés, et ceux en mauvaise santé seront virés. » Comme cela consiste à corriger un mauvais pourquoi, les stats plongent pour de bon. Donc, ce n’est pas la solution. En regardant un peu plus au fond des choses, on découvre le vrai POUR­QUOI. Ici, on n’a pas enseigné le sujet de l’organigramme et un patron adresse ses ordres aux mauvaises personnes ; ses ordres, quand ils sont exécutés, causent du tort aux stats individuelles des travailleurs. On y établit un organigramme, on rode le patron et on obtient un rétablissement des stats, et même une amélioration. 

Le POURQUOI correct a conduit à un rétablissement des stats. 

En voici un autre exemple. Les stats d’une école ont baissé. Une investigation aboutit à une simple explication : « Les étudiants ont passé leur temps à faire du sport. » L’administration de l’école décrète donc « Plus de sports ! » Les stats baissent encore. Une nouvelle investigation conclut à un faux pourquoi : « Les étudiants reçoivent un enseignement de mauvaise qualité. » L’administration vire le professeur principal. Les stats plongent pour de bon maintenant. Une nouvelle investigation plus compétente est entreprise. Il apparaît qu’il n’y avait que le professeur principal et un seul autre enseignant pour 140 étudiants ! Et le professeur principal avait aussi d’autres responsabilités ! On le restaure dans ses fonctions et on embauche deux autres enseignants, ce qui fait trois. Les stats montent en flèche. Parce qu’on a trouvé le véritable pourquoi. 

Les catastrophes et les succès des dirigeants comme des organisations elles-mêmes s’expliquent TOUS par ces trois types de pourquoi. Un arbitraire n’est probablement qu’un faux pourquoi maintenu en place par la réglementation ou la loi. Et ainsi maintenu, il va causer l’effondrement de l’activité. 

Il faut vraiment comprendre la logique pour parvenir au POURQUOI correct et il faut être absolument vigilant de ne pas utiliser ni corriger un faux POURQUOI. 

Dans la finance internationale, là où l’on trouve de l’inflation, les règlements et les législations financières ne sont probablement qu’une longue série de mauvais pourquoi. La valeur de l’argent et son utilité pour le citoyen se détériorent à tel point qu’on pourrait y bâtir une idéologie tout entière qui supprime complètement l’argent et ne mette rien à sa place que des inepties (comme celle imaginée à Sparte par Lycurgue qui inventa de la monnaie en fer que personne ne pouvait soulever afin de délivrer les Spartiates du mal de l’argent). 

Les problèmes organisationnels empirent grandement lorsqu’on utilise de simples explications (qui ne mènent à aucun remède) ou de faux pourquoi (qui font chuter davantage les stats). Les rétablissements organisationnels résultent du fait d’avoir trouvé le vrai POURQUOI et de l’avoir corrigé. 

Le test du vrai POURQUOI est le suivant : « Quand on corrige la chose, les stats se rétablissent-elles ? » Si oui, c’était bien le vrai pourquoi. Et il faudra annuler rapidement tout autre ordre destiné à rectifier un point ou un autre qui découlerait d’un faux pourquoi. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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OUT-POINTS SUPPLÉMENTAIRES 

Bien que l’on puisse classer de très nombreuses bizarreries en tant qu’out-points, celles qu’on a sélectionnées et nommées comme telles ont une importance majeure alors que les autres sont mineures. 

LA MAUVAISE SOURCE 

La « mauvaise source » est la contrepartie de la mauvaise cible. 

Les renseignements que l’on obtient de la mauvaise source, les ordres que l’on reçoit de la mauvaise source, les cadeaux ou le matériel que l’on reçoit de la mauvaise source, tous finiront par engendrer de la confusion et finalement des ennuis. 

Recevoir quelque chose d’une mauvaise source sans s’en rendre compte peut devenir très embarrassant ou déconcertant, à tel point que c’est un des trucs favoris des services d’espionnage. Le département D, en Allemagne de l’Est, le département de la désinformation, utilise des méthodes très sophistiquées pour implanter de fausses informations et déguiser les sources de celles-ci. 

Une technologie peut provenir d’une mauvaise source. L’école de psychologie et de psychiatrie de l’université de Leipzig, par exemple, ouvrit la voie pour les camps de la mort de l’Allemagne nazie. Apparemment, ils firent usage de drogues pour finalement offrir au monde leur marionnette : Adolf Hitler. Ils ont torturé, mutilé et massacré plus de 12 millions d’Allemands dans les camps de la mort. À la fin de la Seconde Guerre mondiale, ces extrémistes fondèrent la « Fédération mondiale de la santé mentale », qui enrôla pour sa cause l’Association psychiatrique américaine et l’Association médicale américaine, et qui mit sur pied les « Associations nationales de la santé mentale » dans le monde entier. Ils intimidèrent les médias, écrasèrent toute nouvelle technologie, et devinrent les conseillers exclusifs du gouvernement américain en matière de santé mentale, d’éducation et d’aide sociale, et les déci­sionnaires pour nommer les ministres de la santé dans les pays civilisés. Et par l’intermédiaire de leur diplômé Pavlov, ils ont dominé la « santé mentale » communiste russe. Cette source est à tel point une mauvaise source qu’elle est en train de détruire l’humanité, après avoir déjà détruit des dizaines de millions d’hommes. (Toutes les déclarations données ici sont documentées.) 

Non seulement accepter des données d’une mauvaise source mais y puiser aussi ses officiels, peut en effet être suffisamment aberrant pour engendrer une démence planétaire. 

À plus petite échelle, accepter un rapport d’un individu connu comme étant corrompu ou bon à rien et agir en fonction de ce rapport est la raison habituelle qu’on trouve derrière les erreurs de gestion. 

Lorsque deux déclarations à propos du même sujet se contredisent, nous avons affaire à des « faits contraires ». 

Auparavant, on classait cet illogisme dans la catégorie des faussetés, puisque l’une de ces deux déclarations doit être fausse. 

Cependant, lors d’une analyse de données, on ne peut pas de prime abord distinguer laquelle est la fausse. En conséquence, cela devient un out-point particulier. 

Si « ils ont gagné le chiffre record de 12 000 $ cette semaine » et « ils n’ont pas pu payer le staff » se sont produits dans la même période de temps, l’une de ces deux déclarations doit être fausse, ou les deux. Nous ne savons pas laquelle est vraie, mais nous savons parfaitement qu’elles sont contradictoires et pouvons donc les étiqueter comme telles. 

Lors d’un interrogatoire, ce point est tellement important que quiconque donne deux faits contradictoires devient un suspect de choix pour la suite de l’enquête. Exemple : « Je suis citoyen helvétique » de la part de quelqu’un alors qu’on a trouvé un passeport allemand dans ses bagages. 

Lorsque deux « faits » sont contraires ou contradictoires, nous ignorons parfois lequel d’entre eux est vrai, mais nous savons fort bien qu’ils ne peuvent être tous deux vrais. 

Venant d’une même org, même s’ils viennent de deux individus différents de cette org, deux « faits » contraires se rangent sous la catégorie d’ « out-point ». 

Ces deux out-points se révéleront utiles dans l’analyse. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 MARS 1971RB RÉVISÉE LE 6 SEPTEMBRE 2000 
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AUDITION DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

Références :  

HCOB  28 août 70RB  LISTES HC D’OUT-POINTS ET DE PLUS-POINTS RB  

Rév. le 27.01.81  

HCOB  24 juill. 70  SÉRIE SUR LES DONNÉES  

Dès qu’un étudiant n’arrive pas à saisir ou à retenir les données des lettres de politique administrative de la SÉRIE SUR LES DONNÉES, il doit être audité sur le rundown de la série sur les données (aussi appelé listes HC d’out-points et de plus-points). 

La raison à cela est qu’il a lui-même des OUT-POINTS et il est nécessaire de l’auditer sur ce sujet. 

Lorsqu’un étudiant a des out-points, il s’est avéré qu’il a beaucoup de mal à saisir ou à retenir les matériaux de la série sur les données. 

Cela ne signifie pas que l’étudiant soit fou de quelque manière que ce soit. Cela veut simplement dire qu’il est illogique et qu’il a des out-points dans sa façon de penser. 

Cela se reflétera aussi dans ses autres études. 

Donc il est vital de résoudre ce point. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LE POURQUOI, C’EST DIEU 

Lorsque des êtres agissent principalement selon des illogismes, ils sont incapables de concevoir des raisons valables pour les choses ou de voir que les effets sont directement causés par des choses qu’ils peuvent eux-mêmes contrôler. 

C’est l’incapacité à observer et à trouver un véritable POURQUOI utilisable qui ruine les êtres et activités. Voilà en fait POURQUOI les gens ne savent pas trouver ni utiliser les POURQUOI. 

Cela est confirmé par la prédominance au cours de l’histoire de l’utilisation par l’homme du « destin », de la « fatalité », de la superstition, de la bonne aventure, de l’astrologie et du mysticisme. 

Ayant oublié de mettre de côté les grains pour la semence du printemps, le fermier meurt de faim l’année suivante, et quand on lui demande POURQUOI il meurt de faim, il dit que ce sont les dieux, qu’il a péché ou qu’il a négligé d’offrir un sacrifice. En bref, incapable de penser, il dit : « Le pourquoi, c’est Dieu. » 

Cet état de choses ne touche pas seulement les peuples primitifs ou arriérés. 

Partout dans les organisations les plus modernes, vous trouverez sous d’autres formes « le POURQUOI, c’est Dieu ». 

Croyant que c’est la faute d’autres divisions ou départements, un membre du staff n’examine pas sa propre scène. « La raison pour laquelle je n’arrive pas à charger le bois, c’est que la section du personnel ne veut pas trouver et embaucher des gens. » Ce gars ne semble pas saisir qu’il est en train d’utiliser un POURQUOI qui ne dépend pas de lui, et donc que ce n’est pas un POURQUOI pour son domaine. Cela ne transforme pas la scène existante en scène idéale. Par conséquent, cela n’est pas un POURQUOI pour lui. Pourtant, il s’en servira et continuera le natter à ce sujet. Et le bois ne sera jamais chargé. Le vrai POURQUOI pour lui serait plutôt « Je n’ai pas le droit d’embaucher des journaliers. Je dois obtenir ce droit avant que mon domaine ne s’effondre complètement », ou « Les postes de mon département sont trop spécialisés. J’ai besoin de mobiliser tout le monde aux périodes de pointe ». 

Un superviseur de cours qui dit : « Je n’ai pas d’étudiants parce que l’Éthique me les garde pendant des semaines et le Cramming pendant des mois » est en train d’employer un « Le pourquoi, c’est Dieu ». Puisque de son poste il ne peut contrôler 

Mais ceci ne s’applique pas seulement à une petite échelle. Cela s’applique à des nations entières. « La raison pour laquelle nous autres Allemands, n’arrivons pas à progresser, c’est que l’Angleterre est contre nous. » Ce faux POURQUOI a tué des dizaines de millions de gens dans deux guerres mondiales. 

Les organisations de renseignements se consacrent souvent presque exclusivement à l’idée que « le pourquoi est là-bas ». C’est rarement le cas. 

La plupart du personnel des orgs, lorsque la paye est maigre, s’adonne complète­ment à regarder « là-bas ». Dans une org, l’officier de banque et des finances était continuellement talonné pour « donner plus d’argent » par les gens qui avaient la responsabilité de faire rentrer de l’argent et qui, cependant, ne levaient pas le petit doigt pour cela. Une vérification approfondie du personnel de quatre orgs montra que seulement 2 pour cent d’entre eux savaient que leur paye dépendait du revenu brut de l’org ! 

Ainsi, la survie est très étroitement liée à la logique. Si quelqu’un s’aperçoit qu’il est en train de sombrer dans l’apathie à propos de son incapacité à faire son travail, il est certain qu’il est en train de fonctionner d’après de faux POURQUOI qu’il a fabriqué lui-même et qui s’appliquent à des domaines qu’il ne pourra jamais espérer influencer. 

Et dans le cours de toute vie, la plupart des moments principaux de déclin peuvent être attribués au fait que la personne agit en fonction de pourquoi qui ne lui permettent pas d’améliorer sa propre scène. 

Les Grecs ouvraient les entrailles des oiseaux pour trouver le POURQUOI. Ils appelaient cela « divination » ou « augures ». Ne regardez pas, mais cette civilisation est morte depuis longtemps ! 

Exactement comme il adviendra de celui dont l’illogisme le conduit à regarder « là-bas » pour trouver ses propres pourquoi. 

La force et la puissance chez l’individu consistent à être assez logique pour trouver des POURQUOI que lui pourra utiliser afin de faire avancer sa scène existante vers sa scène idéale. 

Le pourquoi N’EST PAS Dieu. Le pourquoi repose en VOUS et en votre aptitude à être logique. 

Aide-toi, le Ciel t’aidera. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA BONNE PRÉSENTATION ET LA DÉMARCHE CORRECTE 

Au cours d’une évaluation, on peut se fixer beaucoup trop sur les out-points et rater la véritable raison pour laquelle on est en train d’en faire une en premier lieu. 

Pour remédier à cela, il convient de rédiger une évaluation de façon à ne pas perdre de vue la raison pour laquelle on la fait. 

On accomplit ceci en utilisant ce formulaire : 

SITUATION : __________________________________________________________________ 

DONNÉES : ________________________________________________________________ 

STATS : ____________________________________________________________________ 

POURQUOI : __________________________________________________________________ 

SCÈNE IDÉALE :_______________________________________________________________ 

REMÈDE : _____________________________________________________________________ 

COHÉRENCE 

L’ensemble devrait se rapporter à la même scène générale, au même sujet. C’est ce qu’on appelle la COHÉRENCE. On n’a pas une situation qui concerne des livres, des données sur des bicyclettes, les stats d’une autre personne, un POURQUOI par rapport à une autre zone, un sujet différent pour la scène idéale et un remède pour une autre activité. 

Une évaluation correcte est d’un seul tenant. 

SITUATION 

En premier, pour faire une évaluation, une situation a dû être remarquée. Il y a un rapport ou une observation qui sort de l’ordinaire. 

Ce fait — d’avoir l’attention frappée par quelque chose — peut se produire par n’importe quel biais. Habituellement, la situation est assez importante et touche une grande partie de la zone, mais elle peut également être mineure. 

Aussi, doit-on constamment OBSERVER de façon générale pour remarquer des situations. 

Remarquer une situation pour agir aussitôt est une mauvaise séquence étant donné qu’on omet alors l’évaluation. Vous pouvez être ravi ou choqué inutilement en remarquant une situation sans en faire alors une évaluation. 

Agir suite à des rapports sans aucune évaluation est la marque d’un amateur fini ou d’un idiot. 

Aussi, la première étape consiste à remarquer, grâce à une vigilance générale, qu’une situation existe. 

Une situation est définie comme un état de choses inattendu. Elle est soit très bonne, soit très mauvaise. 

Si elle est très bonne, il faut l’évaluer et trouver un pourquoi afin de pouvoir améliorer même une scène idéale. 

Si elle est très mauvaise, il faut l’évaluer et trouver un pourquoi afin de la corriger pour qu’elle se rapproche de la scène idéale. 

DONNÉES 

Les données sont les informations que l’on a reçues et qui signalent la situation. 

Les systèmes de renseignement utilisent diverses méthodes (le plus souvent défectueuses) « d’évaluation » des données de manière à les « confirmer ». Ils font cela uniformément d’après les rapports. Peu importe combien de rapports on peut voir, il y a toujours un doute quant à leur véracité. Les chefs des renseignements ont commencé la plupart des guerres (les États-Unis contre l’Allemagne en 1917) ou n’ont pas réussi à les faire démarrer à temps (les États-Unis contre le Japon en 1936) en dépendant de « sources faisant autorité », d’ « observateurs expérimentés », de « documents valables » et autres confettis qu’ils classent comme étant des « rapports » ou des « documents ». 

Comme noté ci-dessus, le « document brut » ou les « matériaux bruts », comme on les appelle, ont conduit, lorsqu’ils ont été acceptés, aux catastrophes les plus effrayantes. L’amiral britannique Hall, sans la permission du gouvernement britannique, a divulgué le fameux « télégramme Zimmermann » au président américain Wilson, et a précipité les U.S.A. dans la Première Guerre mondiale. Les prétendues « instructions » allemandes à leur ambassadeur américain « interceptées » par Hall furent communiquées par un stratagème et le président Wilson, élu pour ne pas impliquer les États-Unis dans la guerre, n’étant pas un grand évaluateur, perdit la tête suite à UN rapport mince et douteux et entraîna l’Amérique dans le désastre de deux guerres mondiales et d’une suprématie communiste. 

Les États-Unis furent endormis par de fausses promesses japonaises et de fausses données comme quoi l’armement japonais était moindre, et ne considérèrent pas le pays comme un danger. La vraie situation aurait conduit à une déclaration de guerre des États-Unis en 1936 ! Avant que le Japon ne puisse couler toute la flotte du Pacifique en un seul raid, provoquer quatre ans et demi de guerre et ouvrir toute la Chine à la suprématie communiste. 

Ce sont seulement deux exemples parmi des milliers de désastres dans les affaires internationales provoqués par une confiance pathétique dans les rapports ou les documents. 

Si vous connaissiez bien le jeu, avec une demi-douzaine d’agents et une usine à documents, vous pourriez mettre la moitié des pays de cette planète en effervescence. Parce qu’ils se fient aux rapports et aux « sources qui font autorité » et aux « opinions expertes » plutôt qu’aux données telles qu’on les considère dans cette série sur les données. 

Si l’on ne recherche pas le désastre et les échecs, on ne doit PAS se fier aux rapports, mais à une absence de rapports ou bien à un grand nombre de rapports épluchés pour trouver les out-points et les comptabiliser. 

Pour cela, on doit être TRÈS habile à discerner les out-points. La plupart des gens confondent de simples erreurs avec des out-points. 

Vous pouvez devenir si habile que vous pouvez reconnaître les out-points et les plus-points rien qu’en jetant un rapide coup d’œil sur les rapports. 

Essentiellement, les « données », considérées dans l’optique des out-points, se résument à un manque de cohérence. La déclaration « notre div. 2 va très bien » ne concorde pas avec un revenu brut de 2 dollars. 

Cela vous donne une ligne de conduite, « le fil à tirer » (voir la feuille de contrôle sur les investigations pour la façon de suivre les choses que vous ne comprenez pas, la première émergence de la série sur les données). 

Aussi, les DONNÉES que vous présentez ne sont-elles pas un tas de rapports. Il s’agit d’un bref résumé des « fils tirés » sur la route d’out-points ou de plus-points pour finalement obtenir le pourquoi. 

Exemple : (tiré d’une situation où une org était en train de faire faillite) « Les inscriptions qui étaient rapportées pour des services et les nouveaux noms au CF étaient tous les deux hauts alors que le revenu brut était bas. Une investigation de la zone des services ne montra aucun arriéré ni de staff paressant avec les nouveaux clients. Il ne manquait personne dans les services de Tech. L’examen du complément montra qu’il n’y avait personne dans le département du revenu. Les gens étaient inscrits, mais il n’y avait personne pour recevoir l’argent. » Le POURQUOI était bien sûr un effectif inadéquat, particulièrement PAS DE CAISSIER et un directeur général négligeant ses fonctions. 

Exemple : (tiré d’une situation d’une stat qui monte en flèche) « Le département de la promotion avait des stats très basses et ne sortait aucune publicité. Les envois en nombre étaient bas. La division 6 était oisive, toutefois le revenu brut grimpait en flèche. On ne trouvait rien dans l’org pour l’expliquer. Une investigation portant sur la publicité qu’avait le public en arrivant montra qu’elle venait d’une org d’un niveau inférieur qui se promouvait comme une route vers des services de niveau supérieur. » Le POURQUOI, bien sûr, était une campagne de publicité efficace menée À L’EXTÉ-RIEUR de l’org. Et on pouvait la renforcer et aussi rendre l’org active. 

La piste des DONNÉES, donc, est le travail de Sherlock Holmes sur la trace de ce qui a donné le POURQUOI. Cela reflète immédiatement la maîtrise que l’évaluateur a de la SÉRIE SUR LES DONNÉES. Et sa propre intelligence. 

Parfois, cela se présente comme un éclair bleu d’un mètre de long, un trait de perspicacité qui soudain comprend ce qui DOIT être en train de se passer, si ces out-points se recoupent de cette façon. Une investigation rapide de données supplémentaires sur cette piste prouve ou réfute l’éclair de perspicacité. On n’agit PAS d’après la perspicacité uniquement (ou d’après les boules de cristal). 

Pour celui qui n’a ni entraînement ni expérience en évaluation, le fait de trouver un VRAI POURQUOI peut sembler aussi mystérieux qu’un avion pour un aborigène. 

C’est un fait que les gens qui ne comprennent pas l’évaluation peuvent avoir l’idée que la direction générale agit à la tête du client ou d’après des lubies, ou bien qu'elle a des espions partout pour savoir que le secrétaire de la distribution n’est jamais venu travailler. 

Pour l’expert, c’est facile. Pour l’ignorant cela semble très surnaturel. 

C’est la PISTE suivie qui compte. 

C’est ce qui est demandé sous « DONNÉES ». 

STATS 

Les situations et les pistes de DONNÉES sont soutenues par les statistiques. 

Là où les statistiques ne sont pas sous forme numérique, cela peut être plus dur. Là où elles sont purs mensonges, c’est un out-point en soi. 

Une personne ou une nation sans aucune statistique peut être un casse-tête au premier abord, mais des approximations statistiques peuvent exister et être valides. 

Les statistiques de la CIA seraient très difficiles à dénicher. Ils ne laissent même pas le Congrès américain y jeter un œil. Mais la détérioration de l’influence des États-Unis à l’étranger montrerait que la CIA n’avait pas une haute moyenne et que ses données fournies aux responsables politiques (son objectif avoué) pourraient bien être fausses ou trompeuses, provoquant ainsi des erreurs politiques et une détérioration de la scène. 

Aussi, on peut estimer des statistiques d’après la scène elle-même, même lorsqu’elles sont absentes sous forme numérique. 

L’Angleterre a perdu tout son empire en un quart de siècle sans une seule défaite militaire. Cela donne une statistique adéquate mesurant le bon sens du gouvernement ou son absence. Au moment où j’écris ceci, elle est même en train de perdre des parties de son territoire national ; elle est elle-même en train de rejoindre ce qui pourrait être appelé le Quatrième Reich et ainsi pourrait bientôt cesser d’exister en tant que souveraineté politique. Cette statistique peut même être dessinée comme une courbe plongeant en piqué. 

La statistique d’un matelot peut ne pas exister sur un graphique mais les zones dont il s’occupe existent et sont visibles. 

On a soit une statistique numérique, soit une observation directe. On peut utiliser les deux. 

J’ai répondu une fois à la question « Pourquoi est-ce que les services payés terminés sont hauts alors que le revenu brut est bas ? » en trouvant que les stats de services « payés » terminés étaient fausses. 

Donc, on peut comparer une statistique à une autre. 

Trois stats ou plus peuvent se comparer les unes aux autres et mènent souvent directement à un POURQUOI. 

L’essentiel est : N’AGISSEZ PAS SANS DONNÉES STATISTIQUES. 

Après une bonne analyse des données, il se peut qu’on trouve que les stats sont plutôt normales et qu’il n’y a AUCUNE situation. 

On peut avoir une analyse des données avec un fantastique PR et se heurter à des statistiques qui tombent dans les abysses sous-marins. 

Et on peut avoir des données qui disent qu’on devrait faire fusiller tout le staff de Keokuk sans attendre l’aube et découvrir alors que, d’après les stats, ils s’en sortent très bien. 

Et on peut aussi faire une analyse de données qui montre que quelqu’un devrait être félicité et le prouver par les stats, puis découvrir tardivement que les stats sont fausses et qu’on aurait dû faire descendre le type. 

Toutefois, si on regarde toutes les stats disponibles après avoir fait une analyse de données, il se pourrait qu’on voie qu’elles semblent bonnes au premier coup d’œil, mais qu’en fait, elles soient acides comme des pommes vertes. On pourrait voir un grand nombre de stats, revenu brut, etc., et alors voir une stat de dépenses qui montre que quelqu’un est en train de dépenser 4 millions pour en gagner 2 et que l’activité se dirige tout droit à la casse. 

Et NE VOUS FAITES PAS désarçonner par une situation dont l’existence est une certitude pour vous, sans avoir regardé TOUTES les stats. (Exemple : des stats élevées des heures des internes dissuadent d’intervenir jusqu’à ce que l’on remarque qu’il n’y a AUCUN interne qui reçoit son diplôme, et qu’ils ne terminent AUCUN programme.) 

LE POURQUOI 

C’est le joyau de la couronne, c’est le plat de résistance, la mine d’or dans les montagnes vertigineuses du mystère. 

Un vrai POURQUOI doit conduire à une amélioration de la scène existante ou (dans le cas d’une merveilleuse nouvelle scène) la maintenir en tant que nouvelle scène idéale. 

Par conséquent, le POURQUOI doit être quelque chose que vous pouvez changer. (Voyez la lettre de politique administrative LE POURQUOI, C’EST DIEU.) 

Donc le pourquoi est limité par ce que vous pouvez contrôler. Ce n’est JAMAIS cette autre division ou la direction supérieure ou les bosses sur la lune. 

Même si tout cela était vrai, le POURQUOI doit être quelque chose à propos duquel... 

VOUS POUVEZ FAIRE QUELQUE CHOSE VOUS-MÊME À PARTIR DE VOTRE NIVEAU D’AUTORITÉ OU D’INITIATIVE qui va conduire à... 

L’AMÉLIORATION D’UNE MAUVAISE SCÈNE EXISTANTE EN DIRECTION DE L A SCÈNE IDÉALE. 

Le POURQUOI est donc une chose spéciale. C’est la clé qui ouvre la porte à une amélioration réelle. 

Ce n’est pas un préjugé ou une bonne idée. C’est là que toute l’analyse conduit. 

Et un VRAI pourquoi, lorsqu’il est utilisé, employé et suivi, est comme un tapis magique. La scène devient tout de suite potentiellement meilleure ou est maintenue. 

« Agir d’après un faux pourquoi » est le bois dont les cercueils sont faits. 

Peu importe combien le programme qui suit est brillant, vous voilà dans le même vieux bourbier. 

Les faux pourquoi harassent les gens en leur faisant exécuter un programme qui va être un énorme fiasco. 

Cela coûtera du temps et de l’argent que l’on ne peut pas facilement se permettre. 

Cela va vous distraire du véritable tigre dans les bois et le laisser rugir et manger les chèvres pendant que tout le monde est dehors à chasser les fantômes qui « sont vraiment la cause de tout cela ». 

Ne pensez pas que vous ne les trouverez pas. Il faut 28 000 pertes au combat, dit-on, pour faire un général de division. Eh bien, cela peut prendre quelques faux pourquoi pour faire un évaluateur. 

L’évaluateur qui a fait l’évaluation est bien sûr responsable de ce qu’elle soit correctement faite, qu’elle conduise à la conclusion correcte et qu’elle donne, stats à l’appui, le vrai POURQUOI correct. 

Et les vrais pourquoi sont souvent trop incroyables pour que l’on y soit arrivé d’une quelconque autre manière. Ou alors, ils sont si évidents que personne ne les avait remarqués. 

Dans un cas, des experts ont trouvé des pourquoi pour un certain cours pendant six mois, sans améliorer la mauvaise situation flagrante, mais en semant encore plus le désordre, jusqu’à ce qu’un énorme vrai pourquoi jaillisse (les étudiants n’avaient jamais été entraînés aux niveaux inférieurs) et la situation commença à s’améliorer. 

Il peut aussi arriver qu’on utilise un pourquoi pour toutes les situations ; les pourquoi à la mode sont communs. C’est vrai, un pourquoi s’applique souvent à d’autres situations. C’est ce qui nous donne la technologie y compris la politique administrative. Mais dans toute zone d’activité où la situation est très anormale, le pourquoi a des chances d’être très particulier et trop extraordinaire pour être saisi immédiatement. 

Il peut y avoir une infinité de choses incorrectes autour d’une seule chose correcte. Il peut aussi y avoir une infinité de faux pourquoi possibles et seulement un vrai pourquoi qui ouvrira la porte. 

Car le vrai pourquoi va ouvrir la porte. Grâce à lui, on peut maintenir une bonne situation et en améliorer une mauvaise. 

Par conséquent, le VRAI POURQUOI est le point d’arrivée vital auquel l’évaluation conduit. 

LA SCÈNE IDÉALE 

Si une mauvaise situation est un écart par rapport à la scène idéale et si une bonne situation est le fait de l’atteindre ou de la dépasser, alors le point crucial de toute évaluation est L A SCÈNE IDÉALE pour la zone que l’on est en train d’évaluer. 

Le point de vue a beaucoup à faire avec la scène idéale. 

Pour la Russie, une Amérique effondrée est la scène idéale. Pour l’Amérique, une Russie effondrée est une scène idéale. 

Pour le souverain de certaines nations démunies, la Russie et l’Amérique toutes les deux en compétition à grands frais pour les faveurs d’un petit souverain faisant le coquet est la scène idéale. 

Donc, selon le point de vue, la scène idéale peut être « mauvaise » ou « bonne ». 

La scène idéale n’est pas nécessairement grande ou large. Un évaluateur de renseignements qui décrirait la scène idéale comme étant « un ennemi vaincu » dans toutes les évaluations serait très inexpert. 

Par souci de COHÉRENCE, la scène idéale doit en être une pour la partie de l’activité pour laquelle on essaye de trouver le pourquoi. 

Exemple : (Situation : renouveau d’activité sur un front tenu par un peloton. Évaluation : il n’y a pas d’autres points actifs le long des lignes et une route de chars d’assaut conduit en direction du front où se situe l’activité. POURQUOI : la zone est préparée pour une offensive rapide des chars d’assaut.) SCÈNE IDÉALE : une zone non habitable en face du peloton (qui serait faisable avec du napalm puisqu’il y a un bois juste là, un feu croisé puissant et maintenu, et un stock de bazookas renouvelé pour le peloton si le napalm ne marchait pas). 

Exemple : (Situation : un grand silence dans l’usine 22. Évaluation : Aucun camion n’arrive avec des matériaux, pas de matières premières envoyées par les fournisseurs extérieurs, des fournisseurs furieux. POURQUOI : le bureau de la comptabilité a oublié de payer la note des matières premières et les fournisseurs ont suspendu tous les approvisionnements supplémentaires.) L A SCÈNE IDÉALE : un haut niveau de crédit et une bonne réputation comptable établie auprès de tous les créditeurs. (Et le remède inclurait une recommandation pour une évaluation du bureau de la compta­bilité quant à la raison pour laquelle il a oublié et pourquoi il ne jouit pas d’un excellent crédit avec une nouvelle scène idéale pour ce bureau de comptabilité, qui pourrait être une chose complètement différente : SCÈNE IDÉALE : un bureau de comptabilité qui fait en sorte que les rentrées d’argent soient plus importantes que les sorties.) 

En donnant la SCÈNE IDÉALE pour chaque situation, l’évaluateur n’est pas conduit à mépriser toute compétence exercée dans le travail en train d’être effectué 

— cela serait fatal. 

La scène idéale clarifie pour tout le monde où nous allons. 

Mais surtout, l’évaluation qui inclut une scène idéale, postule un gain du point de vue de ceux pour lesquels elle est faite ou pour ses propres activités. 

Parfois, lorsque l’on va vers la scène idéale et qu’on la rédige, on se rend compte que son pourquoi ne va pas réellement conduire à celle-ci ; dans ce cas, on va devoir trouver un autre pourquoi ou se familiariser avec la scène en général pour découvrir qu’est-ce qu’on essaye de mener, et où. 

Dans le cas d’une situation anormalement bonne, on s’aperçoit que l’on a dépassé ce qui était considéré précédemment comme étant la scène idéale, et on doit en établir une entièrement nouvelle avec le POURQUOI indiquant comment la maintenir. 

Quiconque lit une évaluation complète correctement présentée peut mieux estimer si le POURQUOI et le remède sont réalisables dans la mesure où la SCÈNE IDÉALE 

Donc, il est très légitime d’inclure la scène idéale. Elle sert de discipline et de motivation pour l’évaluateur et pour ceux qui exécutent le programme. 

REMÈDE 

Le remède doit former un tout COHÉRENT avec la situation, l’évaluation, le pourquoi et la scène idéale. 

Le remède ne doit PAS DÉPASSER LES MOYENS de ceux qui exécuteront les actions. 

Le remède doit être DANS LA LIMITE DES RESSOURCES DISPONIBLES. 

Le remède requiert assez souvent, mais pas toujours, une IDÉE BRILL ANTE. Il est particulièrement vrai que moins il y a de ressources disponibles, plus l’idée demandée pour atteindre un remède efficace doit être brillante. 

Le remède doit être SUPERVISÉ par une personne qui agit en tant que coordinateur et vérificateur (cocheur) du programme, et qui soit un expert dans le déblocage. 

Enfin, le remède doit être EFFICACE ET DÉFINITIF. 

Les étapes du remède se présentent sous forme de programme. Elles sont numérotées 1-2-3, etc. Ou A-B-C, etc. 

Elles peuvent apparaître dans l’ordre dans lequel elles vont être effectuées, mais cela est surtout important lorsqu’une personne ou une équipe va devoir tout faire étape par étape. 

Ces étapes s’appellent CIBLES. 

Chaque partie du programme (chaque CIBLE) est assignée à quelqu’un qui doit la faire ou en obtenir l’exécution. 

On doit prendre soin de ne pas surcharger les personnes qui ont déjà beaucoup à faire et lorsque cela se produit, on désigne du personnel spécial ou une mission pour cette cible spécifique. 

La supervision doit s’assurer que chaque cible est totalement finie et qu’il n’y a aucune cible non faite ou aucune cible à moitié terminée. 

C’est à la supervision de garder une trace de toutes les cibles atteintes sur une feuille de RÉFÉRENCE [MASTER sheet]. 

La supervision débloque les cibles qui coincent ou ont du retard en trouvant un pourquoi, ce qui peut signifier une rapide évaluation de cette cible pour la reformuler ou la faire clarifier sans changer le résultat attendu. 

Celui qui supervise peut réassigner une cible. 

En complétant ce projet, la cible est FAITE. 

Souvent, un supérieur doit approuver ces projets avant leur mise en œuvre. 

EXÉCUTION 

Lorsque la feuille de RÉFÉRENCE montre que toutes les cibles sont FINIES (pas non faites ou à moitié terminées et pas rapportées à tort) on s’attend à ce que la situation soit complètement résolue. 

REVUE 

Lorsque le superviseur rapporte l’exécution de toutes les cibles, le rapprochement ou la réalisation de la scène idéale est alors entre les mains du destin. 

La précision des données, l’habileté de l’évaluateur, la justesse du POURQUOI, la compétence du superviseur, le savoir-faire de ceux qui exécutent les cibles et la bonne volonté des bénéficiaires de toute cette activité (leurs émotions et réactions humaines) déterminent si cette évaluation permet d’approcher ou d’atteindre la scène idéale. 

On devrait REVOIR de telles évaluations dès que les actions ont eu le temps de prendre effet. 

Un optimisme idiot peut faire supposer que tout va bien et qu’il est inutile de passer cela en revue. 

Mais si ce POURQUOI est mauvais, alors la situation va se détériorer et on observera une situation qui empire. 

Par conséquent, il faut organiser une surveillance vigilante. Aucun désir de « toujours avoir raison » ou d’arrogance de ne jamais avoir tort ne doivent empêcher une revue honnête. 

S’EST-ON approché ou A-T-ON atteint la scène idéale ? 

Ou bien est-ce que c’était un faux pourquoi et que c’est maintenant la pagaille complète ? 

Nous n’allons pas insister de plus belle pour dire que le POURQUOI était correct et que le programme doit aller de l’avant en dépit de tout. 

Nous avons un faux pourquoi. 

MAGIE 

ON DÉCOUVRIRA QUE LÀ OÙ NOUS AVONS UN V R AI POURQUOI, LES GENS COOPÉRERONT DE TOUS CÔTÉS. 

Les Allemands, lorsqu’ils ont découvert durant la Deuxième Guerre mondiale combien les services secrets italiens étaient inefficaces, n’ont pas pu le croire, ont essayé de les améliorer, sont devenus convaincus qu’ils étaient des traîtres, les ont probablement fusillés par dizaines et ont pris les services à leur charge. Et ils ont perdu l’Italie encore plus rapidement. Quel qu’ait été le bon pourquoi, les Allemands avaient le mauvais. Et il en est de même de tout cadre qui doit descendre tout le monde : il est incapable de trouver les pourquoi corrects. 

Ce n’est NULLEMENT une disgrâce de trouver un pourquoi incorrect. Cela en est seulement une de ne pas continuer d’essayer sans répit jusqu’à la découverte du vrai. Alors le ciel se dégage, le soleil brille, les oiseaux gazouillent les mélodies les plus pures et on approche ou on atteint la scène idéale. 

Donc, la REVUE est sacrément importante. 

Les situations doivent être résolues très vite. 

Et les revues doivent être aussi rapides que possible après que l’effet ait pu se produire. 

VUE D’ENSEMBLE 

Donc ici vous avez la vue d’ensemble. 

Les notes dominantes sont : OBSERVER, ÉVALUER, PROGRAMMER, SUPER­VISER, et PASSER EN REVUE. 

L’essence de « observer », c’est la précision. 

L’essence de « évaluer », c’est une connaissance tranquille et certaine de la série sur les données. 

L’essence de « programmer », c’est de connaître la scène. 

L’essence de « superviser », c’est d’obtenir la réalisation COMPLÈTE. 

L’essence de « passer en revue », c’est l’HUMILITÉ. 

RÉSUMÉ 

Si vous ne pouvez pas effectuer tout cela rapidement, alors des mots mal compris dans cette série vous barrent la route. Ou bien vous êtes en train de vous débattre avec un out-point dans votre propre vie. 

La série sur les données est là pour SERVIR. 

Elle marche parce qu’elle a donné la clé de la logique. 

En administration, on a beaucoup de chance étant donné que l’on peut établir un programme et remédier à la situation. 

L’analyse de données n’a pas été mise au point depuis une tour d’ivoire doctorale. Elle est née d’une recherche visant à expliquer la logique, puis a été perfectionnée à partir de l’un des postes d’évaluation au succès incontestable, situé pourtant au milieu des feux croisés les plus intenses de la planète, avec une expérience des renseignements en temps de guerre forgée dans le sang, la sueur et les larmes. 

Donc, elle est elle-même RÉELLE. 

La clé est le traitement des DONNÉES. 

Donc, la voilà. 

J’espère sincèrement que cela vous servira à atteindre votre scène idéale. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

N° 24 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

REMÈDE

DÉFINITIONS DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE,

PLAN, PROGRAMME, PROJET ET ORDRE

Les mots « politique administrative », « plan », « programme », « projet » et « ordre » sont souvent utilisés de façon interchangeable et c’est incorrect. 

Pour dissiper toute confusion sur les mots « politique administrative », « plan », « programme », « projet » et « ordre », et sur leur nature essentielle, les DÉFINI-TIONS DESCRIPTIVES (voir logique n° 5 de Scientologie) suivantes sont fournies à notre usage : 

POLITIQUE ADMINISTRATIV E : On entend par là des vérités ou des faits, qui ne sont pas sujets à modification, exprimés sous forme de règles ou guides opératoires à long terme. 

PL AN : Une intention générale à court terme portant sur les actions envisagées pour prendre en charge un large secteur, le redresser ou lui faire prendre de l’expansion, ou encore pour empêcher ou freiner l’expansion de l’opposition. Normalement, un plan est basé sur l’observation des potentiels (ou ressources) et exprime une idée brillante sur la façon de les utiliser. Il découle toujours d’un V RAI POURQUOI pour réussir. 

PROGR AMME : Une succession d’étapes précises permettant d’aboutir à la réalisation d’un plan. Normalement, on constate qu’un programme suit la découverte d’un pourquoi. Mais dans les faits, un plan, écrit ou non, doit exister dans l’esprit de la personne avant qu’un programme puisse être rédigé. Un programme réalise donc le plan conçu pour remédier à un POURQUOI découvert. Un plan et son programme requièrent une autorisation (ou approbation) de l’autorité centrale ou autorité coordinatrice des activités générales d’un groupe avant d’être financés, mis en œuvre ou exécutés. 

PROJET : Une succession d’étapes rédigées, destinées à mener à bien l’UNE des étapes d’un programme. Il faut souvent écrire des projets pour exécuter l’étape d’un programme. S’ils doivent être rédigés, ils n’ont, en général, pas besoin d’être approuvés. Le plus souvent, ils ne sont pas largement distribués car ils s’adressent seulement à la ou les personnes qui accompliront cette étape du programme. Sous la catégorie PROJET, se rangeront les ordres, les projets de travail, etc. Il s’agit d’une série d’ÉTAPES DIRECTRICES qui, si elles sont suivies, permettront d’atteindre complè­tement et avec succès la cible définie dans le programme. 

ORDRE : Une instruction verbale ou écrite provenant d’une autorité inférieure ou désignée pour effectuer l’étape d’un programme ou appliquer la politique générale. 

En bref : 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE = Les règles du jeu, les faits de l’existence, les vérités découvertes et les procédures invariables. 

PL AN = L’idée brillante générale que l’on a trouvée pour remédier au POUR­QUOI identifié afin de se rapprocher de la scène idéale ou même de l’améliorer. (Approbation) 

PROGRAMME = La succession des actions majeures nécessaires pour accomplir le plan. (Approbation) 

PROJET = La succession des étapes nécessaires pour effectuer une étape d’un programme. (Pas d’approbation) 

ORDRE = Certaines étapes d’un programme sont si simples qu’elles sont un ordre en elles-mêmes. Un ordre peut aussi être simplement un projet écrit sommairement. 

Ainsi, d’après ces définitions, une analyse de données ressemblerait à ceci : 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE : (Ce qui donne lieu à l’évaluation en premier lieu.) 

SITUATION : (Éloignement par rapport à la scène idéale définie dans la politique 

administrative ou amélioration de cette scène idéale.) 

DONNÉES : (Observations menant à une INVESTIGATION.) 

STATISTIQUES : (L’examen, indépendant et continuel, de la production ou de 

son absence.) 

POURQUOI : (La vraie raison mise à jour par l’investigation.) 

POURQUOI D’ÉTHIQUE : (La raison d’éthique découverte, sous-jacente au 

pourquoi.) SCÈNE IDÉALE : (L’état des choses tel qu’envisagé par la politique administrative 

ou même l’amélioration de cet état de choses.) 

REMÈDE : 

Un PLAN : Complètement rédigé ou non, et basé sur les POURQUOI, il permet 

d’utiliser les ressources disponibles pour rapprocher la scène existante de la scène idéale. 

Un PROGRAMME : Une succession d’étapes générales pour exécuter le plan. 

PROJET : Toute succession d’étapes demandées verbalement ou par écrit pour terminer une étape d’un programme. 

ORDRE : L’étape du programme en elle-même ou le projet verbal ou écrit pour terminer complètement l’étape du programme. 

Ainsi un remède pourrait ressembler à ce qui suit : 

REMÈDE : 

Plan : Employer Bob Bartlett pour remplacer le cadre incompétent trouvé dans le POURQUOI. 

1. 

Trouver un remplaçant pour Bartlett. DÉPT DU PER SONNEL _______ 

2. 

Établir un programme afin que Bob Bartlett puisse terminer les 

cycles qu’il a en cours. DIR. DE L’AMÉLIOR ATION DU PER SONNEL _______ 

3. 

Former Bob Bartlett.
DIR. DE L’ENTR AÎNEMENT _______ 

4.


Rédiger des ordres de mission en garnison pour Bartlett. RÉDACTEUR DES MISSIONS D’ACTION _______ 

5. 

Écrire des ordres de rappel pour G. Zonk (l’incompétent trouvé dans

le pourquoi).

DÉPT DU PER SONNEL _______ 

6. 

Envoyer Bartlett relever Zonk.
ACTION _______ 

7. 

Assigner Zonk au nettoyage de la sentine à son retour. DÉPT DU PER SONNEL _______ 

C’est bien sûr un plan très simple et un programme élémentaire. 

On voit les ordres aux lignes « DÉPT DU PER SONNEL », « DIR. DE L’AMÉLIO-RATION DU PERSONNEL », « RÉDACTEUR DES MISSIONS D’ACTION », etc., à la fin des paragraphes. L’étape du programme elle-même est un ORDRE adressé à la personne ou à l’unité nommée à la fin de l’étape du programme. Mais ELLE AUTORISE ÉGALEMENT CETTE PERSONNE OU UNITÉ À FAIRE L’ÉTAPE OU À ÉMETTRE DES ORDRES POUR FAIRE L’ÉTAPE OU MÊME À RÉDIGER UN PROJET ET À LE FAIRE EXÉCUTER. 

Ce dernier mot de l’étape du programme définit l’AUTORITÉ, de même qu’elle donne un ordre à la personne ou à l’unité nommée. 

RÉSUMÉ 

Une copie de tout le programme marquée RÉFÉRENCE [MASTER] est placée dans une chemise. La chemise est marquée sur le côté avec le nom et le numéro du 

Un « LRH Comm » est responsable des « programmes de LRH ». Un « Flag Rep » est responsable de l’exécution de l’évaluation de l’org. L’opérateur des programmes du directeur général/commandant est responsable des programmes de ces derniers. 

La responsabilité consiste à s’assurer que chaque étape est effectivement FAITE COMPLÈTEMENT. 

Tous les documents relatifs à un programme, les copies des projets, les ordres, etc., sont rassemblés dans la chemise de ce programme. Au fur et à mesure qu’arrive le compte rendu d’une étape exécutée et vérifiée comme étant bien TERMINÉE, elle est cochée sur la feuille du programme de RÉFÉRENCE. 

Quand tous ces projets ou ordres engendrés par les étapes du programme sont TERMINÉS, on considère que le PROGRAMME est TERMINÉ. 

On ne fait pas de « rapport des progrès », mais seulement des rapports de CYCLES TERMINÉS. Et quand quelque chose n’est PAS encore terminé, le « LRH Comm », le « Flag Rep », ou « l’opérateur des programmes du directeur général/ commandant » l’active et le « débloque ». 

DÉBLOCAGE 

Le mot « bloqué » signifie qu’on est face à un obstacle ou coincé. 

DÉBLOQUER signifie dégager ou décoincer. 

Ce qui, en soi, requiert une évaluation. L’évaluation peut être faite d’un simple coup d’œil ou cela peut nécessiter une évaluation officielle complète et dans les formes. 

La scène idéale est ici une étape, TERMINÉE ou même améliorée, du programme. 

Ici, le POURQUOI serait donc la VÉRITABLE raison pour laquelle cette étape n’a pas été faite ou ne pouvait pas être faite ; cela pourrait demander des heures pour la trouver et parfois des jours pour y remédier. 

En général, quand on « débloque » quelque chose, on découvre que les personnes chargées d’atteindre la cible ont déjà un « POURQUOI ». Il s’agit habituellement d’un faux pourquoi car si c’était le bon, l’étape du programme se ferait. 

Ainsi, le déblocage commence d’habitude par la découverte de leur « pourquoi » 

— c’est-à-dire des raisons, des prétextes, des excuses, etc. Leur mise en évidence est une des parties principales de l’évaluation de l’étape du programme. 

Un projet, souvent écrit, provient de cette ÉVALUATION DE DÉBLOCAGE. 

Dans des cas extrêmes, on verra que tout le programme est basé sur un mauvais POURQUOI et qu’il a rapidement besoin d’être refait par l’autorité d’origine. Exemple : le POURQUOI trouvé était que LE BUREAU L APOISSE NE GAGNAIT PAS D’ARGENT. En faisant une étape du programme : « 3. Examiner les anciennes factures pour découvrir d’où venait l’argent et pourquoi ils ne le reçoivent plus maintenant. MISSION », la mission envoyée sur place découvre que le bureau Lapoisse gagnait de l’argent à la pelle, mais qu’il a été gaspillé par l’achat d’un énorme bâtiment dont le loyer est le triple du loyer normal « dans l’espoir que de nouveaux sous-locataires payeraient le loyer mais personne ne veut de l’endroit ». On a besoin d’un déblocage rapide parce que la cible ne peut pas vraiment être atteinte. Ils GAGNENT de l’argent et ils reçoivent cet argent. 

Dans un tel cas, l’exécution du programme a permis de mettre à jour un nouveau VÉRITABLE POURQUOI et a rendu ce programme caduc. 

Une communication hystérique superfrénétique serait envoyée à celui qui a autorisé le programme « Nouveau POURQUOI trouvé par cible 3 d’observation du Pgm 891. Bureau Lapoisse dépense 80 000 dollars par trimestre pour gratte-ciel. Véritable pourquoi évident : directeur a folie des grandeurs, est un mauvais gérant. Suggère de refaire Pgm 891 d’après nouveau pourquoi et suggère plan pour la mission : se débarrasser tout de suite de ce gratte-ciel et placer bureau dans locaux appropriés, remplacer directeur. » Sur quoi, le « LRH Comm », « Flag Rep », ou « l’opérateur des programmes du directeur général/commandant » contactera l’autorité d’où émane ce programme 891 pour obtenir une annulation immédiate dudit programme et de toutes ses cibles et la mise en place d’un nouveau programme 891R basé sur le VRAI VÉRITABLE POURQUOI. 

Un déblocage n’est cependant pas toujours aussi spectaculaire : « Nous n’avons personne à mettre dessus » est l’excuse habituelle que donnent ceux qui restent paresseusement assis à bavarder au milieu de leurs piles de dev-t. 

Donc, on évalue la zone par rapport à la cible du programme et on trouve un POURQUOI qui, exécuté sous forme de projet, permettra d’atteindre cette cible. 

L’ÉVALUATION PARFAITE DE DÉBLOCAGE a) permet d’atteindre la cible, b) améliore la zone, c) ne laisse pas de résidus d’émotions et réactions humaines derrière elle. 

Le simple fait de hurler fonctionne souvent. Mais s’il faut en arriver là, c’est que, quelque part, il existe un véritable POURQUOI que l’on doit trouver afin d’établir un projet qui sera remis à la personne pour qu’elle l’exécute. 

RÉCAPITULATION DU REMÈDE 

Vous pouvez découvrir toutes les SITUATIONS et tous les POURQUOI du monde mais s’il n’y a pas de PL AN et de PROGRAMME et si ceux-ci ne sont pas complètement TERMINÉS, rien de bénéfique ne se produira. En effet, le travail pas fait, fait à moitié et en retard s’accumulera (selon l’HCO PL du 26 janvier 1972, n° 29 de la série sur le savoir-faire administratif, n° 5 de la série sur les cadres, TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD) et l’ensemble ne fera que reculer. 

Les mauvais programmes et les projets maladroits engendrent du mouvement inutile (dev-t), bloquent des gens de tous côtés, les empêchent d’accomplir leurs 

Le personnel qui est soumis à des programmes qui ne sont pas basés sur une observation saine, une évaluation, un VÉRITABLE POURQUOI et sur les points décrits dans le n° 23 de la série sur les données sombre dans l’apathie car il ne voit pas de résultats. 

Donc, les mauvais programmes, tout comme les bons programmes qui ne sont pas faits à fond, s’avèrent fatals. RIEN NE REMPLACE UNE ANALYSE DE DONNÉES FAITE CORRECTEMENT. 

RIEN N’EXCUSE LE FAIT DE NE PAS MENER À BIEN DES PROGRAMMES CORRECTS. 

C’est seulement ainsi que l’on peut rapprocher la scène existante de la scène idéale. 

L’analyse des données est un outil très efficace, VOUS POUVEZ VOUS EN SERVIR. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1972 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

APPRENDRE À UTILISER L’ANALYSE DES DONNÉES 

Lorsqu’on a étudié l’analyse des données, on est censé être capable d’en utiliser les principes avec facilité et rapidité. 

Les obstacles à l’emploi de l’analyse des données sont, dans l’ordre de leur fréquence : 

1.


Mots mal compris. On n’a pas saisi la définition des mots utilisés. Cela ne veut pas dire les « nouveaux mots ». Ce sont habituellement les vieux mots courants. Ce ne sont pas juste les longs mots, ce sont plus souvent les petits. Pour résoudre cela, on prend chaque lettre de politique administrative (ou chapitre) une par une et on la parcourt soigneusement pour voir quels mots on ne peut pas rapidement définir. Pour faciliter cette action, on utilise un électromètre et la « méthode 4 » de clarification de mots qui est la manière d’utiliser un électromètre pour vérifier : « Est-ce qu’il y a des mots mal compris dans cette lettre de politique administrative ? » Toute perturbation émotionnelle, tout antagonisme ou ennui ressenti vient uniquement d’un ou de plusieurs mots mal compris ; 

2.


La personne a elle-même un out-point dans sa manière habituelle de penser. L’assessement de la « liste HC (Hubbard Consultant) » à l’électromètre permet de détecter et de résoudre ce point ; 

3.


Manque de connaissance d’une scène existante ou d’une scène idéale. La solution consiste à observer la scène existante directement ou indirectement par les rapports et, pour la scène idéale, à étudier la politique administrative de base de la scène qui donne son idéal, ses produits attendus et la forme de l’organisation ; 

4.


Ne pas avoir étudié la série sur les données. La solution est de l’étudier correctement ; 

5.


Ne pas avoir étudié l’analyse des données avec le point de vue d’avoir besoin de l’appliquer ; 

6.


Penser que l’on sait déjà tout sur l’analyse et sur les données. Résolu en examinant des échecs passés et en réalisant qu’ils auraient pu être évités en rassemblant correctement les données et en les analysant ; 

7.


Se donner des « raisons » dans sa vie personnelle qui ne sont habituellement que des excuses ou des justifications et non des pourquoi. « J’étais trop fatigué », « j’aurais dû être plus dur », « ils n’étaient que des bons à rien de toute manière » qui saturent sa vie de faux pourquoi. Résolu en étant plus vigilant et plus honnête en ce qui concerne les causes et les motivations de sa propre vie et de la scène, et en faisant une meilleure analyse ; 

8.


Confondre les erreurs et les out-points. Résolu avec la pratique ; 

9.


Confondre les out-points avec les pourquoi. Résolu en apprenant à observer et par une meilleure étude de l’analyse des données ; 

10.


Une situation trop limitée. Résolu en obtenant plus de données et avec une observation plus large de la scène ; 

11.


Manquer l’out-point fréquent des « données omises » ou particules ou personnes omises. Résolu en connaissant mieux la scène idéale. Qu’est-ce qui devrait être là et n’y est pas ? 

LE DÉBUTANT 

Quand les gens commencent à appliquer les analyses des données, souvent, ils en sont encore à essayer de saisir le sujet de l’analyse des données plutôt qu’à attraper les out-points contenus dans les données. Le remède consiste simplement à se familiariser davantage avec la série sur les données. 

De plus, il se peut que l’on ne réalise pas avec quelle aisance on peut acquérir la connaissance d’une scène idéale. Un out-point est tout simplement un écart illogique par rapport à la scène idéale. En comparant la scène existante avec la scène idéale, on peut facilement voir les out-points. 

Pour connaître la scène idéale, il suffit de déterminer quels en seraient les produits corrects. Si on ne les fournit pas, c’est donc qu’il existe un écart. On peut alors trouver les divers types d’out-points présents, puis mettre le doigt sur un POURQUOI et de cette façon, ouvrir la porte à une solution. Et, en réalisant cette solution, on essaye simplement de faire en sorte que la scène fournisse ses produits. 

À moins de procéder de cette manière (en remontant du produit vers l’établisse-ment), on n’arrive pas à analyser grand-chose, on ne trouve guère que des erreurs. 

La définition et la nature des produits sont traitées dans plusieurs HCO PL et particulièrement dans celle du 13 mars 1972, n° 5 de la série de l’Esto, PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT, ORDRES ET PRODUITS. 

Une scène existante n’est bonne que dans la mesure où elle fournit ses produits, et non pas dans la mesure où l’endroit est joliment peint ou moquetté, ou l’activité « remontée » à coups de relations publiques. 

Ainsi, QUELLE QUE SOIT la scène, qu’il s’agisse de fabriquer des objets manu­facturés, de faire la guerre ou d’être une hôtesse dans une réception mondaine, il existe des PRODUITS. 

Les gens qui vivent une vie sans but sont des gens très malheureux. Même les oisifs et les dilettantes ne sont heureux que lorsqu’ils arrivent à produire quelque chose ! 

Il existe toujours un produit, quelle que soit la scène. 

L’analyste, lorsqu’il démarre, peut obtenir le mauvais produit. Il peut obtenir un « faire » à la place de quelque chose qu’il est possible d’avoir. Et il peut considérer une chose à moitié terminée ou à moitié faite comme un produit fini. 

Tout cela rend son analyse des données erronée. Comme il ne peut pas déter­miner une scène idéale, il n’a alors rien à quoi comparer la scène existante. C’est simplement une question de temps et de coût investis dans un produit qui a été à moitié ou pas obtenu, comparé à la scène idéale d’un produit vraiment valable avec une valeur d’échange et ce que cela demande pour l’obtenir. Ces deux choses peuvent être diamétralement opposées. Le chemin qui mène à un POURQUOI qui va combler le fossé est clairement indiqué par des out-points d’une sorte ou d’une autre. C’est là où ils sont les plus nombreux et les plus gros que se trouve le POUR­QUOI. Une fois trouvés, le vrai POURQUOI et une vraie solution permettront de rapprocher la scène existante de la scène idéale. 

De manière assez horrible, ce que je dis à propos des produits est vrai. Même un gouvernement pourrait avoir un produit. Comme « un pays heureux et prospère ». Un service de renseignements rate souvent son produit, tel que « un chef d’État correctement informé ». Mais pour ça, le chef d’État devrait avoir un produit concernant les autres nations, comme « des alliés amicaux et coopératifs qui sont une aide et non une menace », ou un autre produit. Autrement, le service finirait par sortir complètement du travail de renseignements et se verrait requis de conduire ses affaires en assassinant des notables étrangers ou en prenant d’autres mesures basées sur de faux pourquoi. 

Comme il n’y aurait aucun produit, il ne pourrait pas réellement y avoir une scène idéale. S’il n’y a pas de scène idéale, alors il n’y a aucun moyen de la comparer à la scène existante. Par conséquent, les out-points dévoileraient les situations mais aucun POURQUOI ne serait réellement possible puisqu’il n’y a aucune scène idéale dont on essayerait de s’approcher. On entend souvent dire dans certain service ou certaine activité : « Bon sang ! Mais dans quelle direction allons-nous de toute façon ? » Si on traduit, cela donne : « Aucune scène idéale n’a été établie pour nous. » Et en traduisant mieux encore : « Les responsables politiques n’ont aucun produit en vue. » Aussi, ne vont-ils nulle part en fait ; l’absence d’un objectif les ferait chuter et l’absence d’un produit les rendrait malheureux. 

Et ainsi a marché la vie. 

Les parents et d’autres adultes demandent souvent aux enfants : « Qu’est-ce que tu feras quand tu seras grand ? » ou « Qu’est-ce que tu seras ?» Ce n’est pas déroutant pour un enfant de cinq ans, peut-être, mais c’est quelque chose qui va jeter dans la confusion un enfant de douze ans. ÊTRE, FAIRE et AVOIR sont les trois conditions majeures de l’existence. On doit ÊTRE pour FAIRE et on doit FAIRE pour AVOIR. Le produit est l’avoir. Ce n’est pas le FAIRE. La plupart des gens donnent « faire » comme étant le « produit ». Un produit est un travail terminé qui a une valeur d’échange à l’intérieur ou à l’extérieur de l’activité. 

Pour « faire de l’argent » directement, il devrait être le ministre des Finances, le directeur de l’Hôtel de la Monnaie ou un faux-monnayeur ! 

C’est seulement si vous aviez clarifié ce que sont « produit » et « échange » avec lui qu’il pourrait commencer à répondre à la question concernant le fait de grandir. 

Supposons que ce soit fait et qu’il dise qu’il veut faire des photos de bâtiments. Le FAIRE est à la bonne place maintenant : il lui faudrait bien photographier les objets. L’ÊTRE est évident : photographe architectural. L’échange de photographies architecturales contre un salaire ou contre des honoraires est faisable s’il est bon. 

Puis nous découvrons qu’il s’agit d’un garçon pauvre qui n’a aucune chance de faire des études ou même de se payer un appareil photographique rudimentaire. C’est la scène existante. 

La scène idéale est un photographe architectural qui réussit en faisant des photos de bâtiments. 

Vous voyez le fossé entre la scène existante et la scène idéale. 

Maintenant, vous pouvez remonter les out-points et obtenir un POURQUOI. 

Ce n’est pas simplement parce qu’il est pauvre. Ce n’est pas un POURQUOI étant donné qu’il n’ouvre aucune porte permettant d’aller de la scène existante à la scène idéale. 

Nous enquêtons et découvrons que son « père » est très religieux, mais alcoolique, et que le garçon est un fils illégitime et que son « père » ne peut pas le supporter. 

Donc, nous trouvons un POURQUOI qui est que son « père », loin de l’aider, n’est pas prêt de le laisser devenir qui que ce soit. 

Cela ouvre une porte. 

Le remède demande souvent d’avoir une idée brillante. Et nous découvrons que le pasteur local a souvent montré de l’intérêt pour le garçon ; de sorte qu’une solution évidente est d’obtenir que le pasteur persuade le « père » de laisser le garçon faire un apprentissage dans le magasin de photos local et de dire au garçon ce qu’il doit faire pour réussir dans cet endroit. 

On ne peut pas bien résoudre une situation à moins de trouver un vrai POURQUOI. 

Et un vrai POURQUOI ne peut pas être trouvé à moins que le produit ne soit nommé et qu’une scène idéale ne soit alors établie. La comparaison de ceci à la scène existante nous donne, en fait, le premier out-point. 

À l’inverse, pour trouver le POURQUOI d’une amélioration soudaine, on doit localiser les scènes existantes médiocres qui ont fait un bond soudain vers les scènes idéales. La méthode est de trouver une période de haute production (d’après les stats 

On trouvera souvent un « qui ». Comme « André Duval était contremaître à cette époque. » Bon, il est mort. Donc ce n’est pas un pourquoi vu qu’il ne conduit nulle part. Que FAISAIT André Duval qui était différent ? « Il sortait les produits » ne conduit nulle part. Nous continuons de chercher et nous trouvons qu’il avait un tableau de planification qu’il maintenait vraiment à jour et utilisait, et c’était la seule différence. Ha, ha ! « Le POURQUOI est un tableau de planification tenu à jour ! » La solution est d’assigner cette seule tâche à un employé et de chapeauter le contre­maître actuel pour qu’il s’en serve — sinon gare à lui. Résultats : les stats et le moral montent. Les gens peuvent le regarder et voir ce qu’ils produisent aujourd’hui et où ils en sont ! 

Donc, on ne trouve pas tous les POURQUOI avec les out-points. Les bonnes situations sont repérées avec les plus-points. 

Si la production est en ce moment à son apogée, on doit trouver un pourquoi, de la même manière, pour la maintenir à ce niveau. 

L’ACTION STANDARD 

Un débutant peut tourner en rond et s’écarter sérieusement de sa tâche s’il ne respecte pas le modèle suivant : 

1.


Déterminer exactement ce que la personne, l’unité ou l’activité devrait produire ; 

2.


Déterminer la scène idéale ; 

3. 

Investiguer (enquêter sur) la scène existante ; 

4. 

Suivre les out-points en partant de l’idéal, vers la scène existante ; 

5.


Localiser le vrai POURQUOI qui fera progresser la scène existante en direction de la scène idéale ; 

6.


Examiner les ressources existantes ; 

7. 

Trouver une idée brillante quant à la façon de remédier à la situation ; 

8.


Remédier à la situation ou recommander un remède de façon à ce que la situation reste réglée. 

C’est une approche infaillible. 

Celui qui ne fait que noter des erreurs dans une scène, sans produit ni idéal auxquels comparer la scène existante, n’est pas en train de faire une analyse de données, et ces situations vont se détériorer sérieusement parce qu’il ne trouvera que des faux pourquoi. 

On doit être capable de penser en tenant compte des out-points. Pour parler crûment : « Apprenez à penser comme un idiot ». Et l’on pourrait également ajouter « sans abandonner pour autant votre aptitude à penser comme un génie ». 

Celui qui ne peut absolument pas supporter les out-points ni les confronter ne pourra pas non plus les voir. 

Le fou ne supporte pas les plus-points et ne les voit pas non plus. 

Mais il peut y avoir beaucoup de plus-points alentour et aucune production. Aussi peut-on entendre un tas de commentaires expliquant comment tout cela est absolument merveilleux alors que l’activité se rapproche du point d’effondrement. 

Un évaluateur qui écoute les gens présents dans la scène et adopte leurs POUR­QUOI court un grand risque. Si ces pourquoi étaient effectivement les bons, alors les choses iraient mieux. 

Il est beaucoup plus sûr de limiter ses conversations à essayer de déterminer le produit en question et à mener une investigation. 

On devrait observer la scène existante en consultant des données ou en utilisant les services d’observateurs ou en observant directement soi-même. 

Un évaluateur doit souvent deviner ce que pourrait bien être le POURQUOI. C’est cette idée qui est à l’origine de l’expression « apprenez à penser comme un idiot ». Le POURQUOI se trouvera à la fin d’une chaîne d’out-points. Chacun d’eux constitue une aberration lorsqu’on le compare à la scène idéale. La plus grosse idiotie, qui ensuite explique tout le reste et ouvre alors la porte à une amélioration en direction de la scène idéale, est le POURQUOI. 

On doit également apprendre à penser comme un génie avec les plus-points. 

Prenez la période pendant laquelle la production a été la plus importante (qu’il s’agisse de la période actuelle ou d’une période passée). Comparez-la à la scène qui existait juste auparavant. 

Maintenant trouvez les plus-points qui ont été introduits. Suivez-les à la trace et vous arrivez au POURQUOI, qui se trouve être le plus-point majeur qui a ouvert la porte à l’amélioration. 

Mais, là encore, on doit prendre en considération les ressources disponibles et avoir une idée brillante. 

Il s’agit donc de la même série d’étapes que ci-dessus, mais appliquée aux plus-points. 

LE VÉTÉRAN 

Un évaluateur vétéran peut faire des évaluations en une heure ou deux, selon le temps qu’il va lui falloir pour dénicher les données. 

Une grosse situation bien coriace peut demander des jours. 

Parfois, la chance joue un rôle. Une personne, ne connaissant pas grand-chose au sujet et qui n’ayant aucune idée des importances relatives, gardait sous le coude les données dans lesquelles résidait la clé de la situation. Parfois, la donnée surgit comme un toast du grille-pain. Parfois, on a tout fini quand soudain apparaît un nouvel out-point ou plus-point qui change complètement le point de vue de l’évaluateur. 

Exemple : La liste noire d’un cabinet vient juste d’être publiée dans un journal et fait scandale. Évaluateur : « Ils font quoi ? » d’une voix incrédule. « Ils expédient leurs fichiers de sécurité à Memphis dans des caisses ouvertes ? Parce que cela leur fait économiser sur le coût d’envoi ? » La colère pourrait dangereusement faire abattre la mauvaise personne. L’idiotie n’est pas croyable. Mais une nouvelle donnée conduit au service du personnel qui a embauché un reporter déguisé parce qu’il ne réclame plus de références et ne les vérifie plus. 

Exemple : Situation où les stats montent en flèche. « Ils ont utilisé des écoliers pour distribuer les brochures ? » C’est seulement un point mais un point qui est étrange. Il s’est avéré qu’ils avaient aussi embauché un caissier et qu’ils n’en AVAIENT JAMAIS EU UN AVANT ! Pourquoi ? Personne pour encaisser l’argent. 

L’homme s’adonne très facilement à ses théories favorites. Un vrai scientifique n’est pas fixé sur une idée. Il continue de regarder jusqu’à ce qu’il trouve, et non jusqu’à ce que sa théorie favorite soit prouvée. C’est le test d’un évaluateur. 

LES STATISTIQUES 

On dirige toujours d’après les statistiques lorsqu’elles sont valables. 

Les statistiques doivent refléter le vrai PRODUIT désiré. Sinon, elles ne sont pas valables. Si c’est le cas, elles donnent une idée de la scène idéale. 

À partir d’une statistique qui reflète les produits désirés, on peut déterminer l’écart par rapport à la scène idéale. 

Un retard dans la production du produit doit se refléter dans une stat, étant donné qu’un retard est une production négative. 

Avec de tels outils, un évaluateur peut travailler. 

L’utilisation de l’analyse des données est relativement facile comparée au fait d’apprendre à jouer d’un instrument de musique. 

Vous avez saisi la façon de vous y prendre. 

Alors, pourquoi ne pas être un vétéran dès maintenant et LE FAIRE ? 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 JUIN 1972RA RÉVISÉE LE 14 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 26 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES N° 18 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LE TEMPS QUE L’ON MET À ÉVALUER 

(Le texte original de LRH a été rétabli le 14 décembre 2000.) 

On découvrira que lorsque quelqu’un met beaucoup de temps à faire une évaluation, cela provient chaque fois d’UN POURQUOI INDIVIDUEL PROPRE À CHAQUE ÉVALUATEUR. 

Ces pourquoi peuvent cependant être regroupés dans les catégories suivantes : 

Cette liste est assessée à l’électromètre par un auditeur de Scientologie. Les instructions données dans chaque cas désignent des actions d’audition devant être faites par un auditeur de Scientologie et sont données avec les symboles qu’il utiliserait. 

1. MOTS MAL COMPRIS ?  

(Se résout avec la clarification de mots [Méthode 1 et méthode 4  

de la série de la clarification de mots].)  

2. INCAPABLE D’ÉTUDIER ET INCAPABLE  

D’APPRENDRE LES MATÉRIAUX ?  

(Se résout avec une liste de correction sur l’étude, HCOB du  

4 février 1972.*)  

3. DES OUT-POINTS DANS LA FAÇON DE PENSER ?  

(Se résout avec ce qu’on appelle une liste HC [Hubbard  

Consultant, conseiller Hubbard], HCOB du 28 août 1970.)  

4. OUT-ÉTHIQUE PERSONNELLE ?  

(Employer l’HCO PL du 3 mai 1972, par un auditeur. Elle  

contient deux listes de type listing et nulling.)  

5. FAIT AUTRE CHOSE ?  

(Communication réciproque ou HCO PL du 3 mai 1972, ou  

réorganisation.)  

* [Note de l’éditeur : l’HCOB du 4 février 1972 fut plus tard remplacé par l’HCOB du 4 mai 1981RA, révisé le 27.06.88, LE FOR­MULAIRE VERT SUR L’ÉTUDE.] 

6. IMPATIENT OU ENNUYÉ EN LISANT ?
_______ (Devenir super-lettré. Directive générale de LRH 178 Internationale.) 

7. NE SAIT PAS LIRE LES STATISTIQUES ET NE SAIT DONC PAS PAR OÙ COMMENCER ? _______ (Apprendre à lire les stats conformément aux HCO PL traitant du management par stats.) 

8. NE CONNAÎT PAS LA SCÈNE ?
_______ (Se familiariser avec la scène par l’observation directe.) 

9. 

CONTINUE À LIRE SANS CESSE CAR NE SAIT PAS COMMENT REMÉDIER À LA SITUATION ET ESSAYE DE GAGNER DU TEMPS ? _______ (S’exercer à remédier réellement et devenir super-lettré.) 

10. 


PEUR D’ASSUMER LA RESPONSABILITÉ DES CONSÉQUENCES EN CAS D’ERREUR ? _______ (HCOB du 10 mai 1972 sur le robotisme. L’appliquer.) 

11.
FAUX RAPPORTS ? _______ (Tirer toutes les retenues et tous les actes nuisibles à ce sujet.) 

12.
PENSE CONNAÎTRE LE POURQUOI AVANT DE COMMENCER ? _______ (Audition en triple des fac-similés de service du niveau IV.) 

13. 


SENTIMENT DE STUPIDITÉ ? _______ (Augmenter le Q.I. par de l’audition générale.) 

14. 


D’AUTRES INTENTIONS ? _______ (Auditer sur la L9S ou sur la Dianétique amplifiée.) 

15.


D’AUTRES RAISONS QUI NE SONT PAS MENTIONNÉES CI-DESSUS ? _______ (Listing et nulling jusqu’à ce que vous obteniez l’item BD F/N sur la liste.) 

16. 


DES RETENUES À CE SUJET ? _______ (Tirez-les.) 

17. 


DE MAUVAISES RAISONS ONT ÉTÉ DONNÉES ? _______ (N° 78 de la série du C/S.) 

18.


PAS D’INTÉRÊT À RÉUSSIR ? _______ (HCO PL du 3 mai 1972, et poursuivez comme dans le n° 14 ci-dessus.) 

19.


Y A-T-IL UNE AUTRE RAISON ? _______ (Trouvez-la avec la communication réciproque.) 

20. 
AUCUN PROBLÈME EN PREMIER LIEU ? _______ (Indiquez-le à la personne.) 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 MAI 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ÉVALUATIONS SUPPLÉMENTAIRES 

(Vérification étoile pour tous les évaluateurs.) 

Si vous savez comment évaluer correctement une scène existante (c’est-à-dire en appliquant la série sur les données de façon la plus pure et la plus exacte qui soit) et que vous n’obteniez toutefois pas d’amélioration qui aille dans le sens de la scène idéale, cela peut provenir de plusieurs choses. 

La première raison serait bien sûr une évaluation médiocre. La deuxième serait un désaccord considérable des protagonistes de la scène évaluée avec le pourquoi, particulièrement s’ils l’interprètent comme étant condamnatoire. La troisième serait le fait de ne pas obtenir une exécution réelle des cibles de l’évaluation. La quatrième serait due à des points ou des zones d’interférence qui, bien qu’ils affectent la scène évaluée, ne sont pas considérés comme étant en relation avec elle. 

Dans toute scène évaluée, deux zones ont peu de chances de beaucoup retenir l’attention de l’évaluateur, puisqu’il se peut qu’elles n’apparaissent pas du tout dans les rapports ou les données utilisées dans son évaluation. Ces deux types de zones sont 1) L’ENV IRONNEMENT LOCAL et 2) LES POINTS DE REL AIS ET LES LIGNES ENTRE L A SOURCE DE L A POLITIQUE ADMINISTRATIV E ET DES ORDRES ET L A SCÈNE ELLE-MÊME. 

Ces deux zones peuvent être considérées comme étant 1) le plan sur lequel la scène existe et 2) les niveaux supérieurs d’autorité sous la responsabilité de laquelle la scène est placée. 

L’ENVIRONNEMENT LOCAL 

La zone entourant la scène qui est évaluée, dans le cas d’une personne, serait la troisième dynamique en général ou toute autre dynamique dans laquelle elle vit dans sa vie quotidienne, celle qui influence la personne et, par conséquent, a une in­fluence sur son chapeau ou son poste. La recherche du pourquoi exact qui empêche Jean ou Jeanne d’occuper un poste ou de porter un chapeau, et qui, une fois résolu, va grandement bénéficier à Jean ou à Jeanne, peut très bien être leurs réactions à leur environnement. Celui-ci peut être ou ne pas être présent avec eux. La famille ou les amis éloignés, non visibles pour un évaluateur, l’environnement de travail ou des collègues de travail de Jean ou Jeanne peuvent avoir une grande influence sur eux. 

Il pourrait s’avérer trop tentant pour l’évaluateur de reprocher à l’environnement l’état de la scène existante, aussi doit-on introduire un avertissement : qu’un pour­quoi doit conduire à une amélioration de la scène, pas juste l’expliquer. 

Donc, dans un tel problème, on devrait comprendre que l’on a DEUX scènes existantes, 1) la personne et 2) son environnement ; qu’ils soient étroitement liés ne fait pas d’eux une seule scène. De ce fait, deux évaluations concernant Jean ou Jeanne sont possibles, chacune avec son programme. S’y prendre autrement risque de s’avérer aussi infructueux que l’évaluation d’origine. La vie et les ordres entrent en contact avec Jean ou Jeanne par l’intermédiaire des points de relais qui ne sont habituellement pas pris en considération. Aussi, ces zones devraient-elles être éva­luées séparément. D’habitude, dans le cas d’une personne, il y a quelque chose que l’individu lui-même devrait faire par rapport à ces zones — sur le même plan que le sien. Du coup, le programme pourrait inclure ce que lui-même pourrait faire par rapport à ces zones. 

L’environnement local d’un objet matériel, tel qu’une machine, un bureau ou un véhicule, peut aussi être évalué de la même manière que la machine, le bureau ou le véhicule lui-même. 

En bref, ce sont des points de relais de difficultés qui produisent des situations, sur le même plan que la personne ou la chose qui est évaluée. Et ces points rendent des évaluations SUPPLÉMENTAIRES possibles et souvent profitables à l’évaluateur en termes de scènes idéales améliorées. Toutefois, à première vue, ou en utilisant uniquement les rapports habituels, il peut sembler qu’il n’y ait qu’une situation qui est la personne elle-même. 

Par souci de justice uniquement, il est injuste de mettre une cible telle que « Renvoyer Jean » dans la situation d’une zone plus importante. Il se peut que les stats soient descendues lorsque Jean a été nommé à un poste. Bon, il est possible que ce soit parfaitement vrai. Mais en évaluant uniquement Jean et non la zone plus importante des scènes personnelles de Jean, on peut arriver à une cible très fausse, abrupte et injuste. Le QUI, en d’autres mots, une fois trouvé, peut ne pas résoudre la scène du tout, même lorsque l’on inclut comme cible « entraînement spécial » ou « auditer » sans renvoyer la personne. Il peut y avoir une autre scène qui a un effet sur Jean et qui, si elle n’est pas évaluée correctement avec un programme pour elle en bonne et due forme, rendra absurde tout programme sur Jean qui concerne uni­quement son poste ou sa position. Il se peut qu’une autre scène cause chez Jean un certain fatalisme et si elle n’est pas résolue, elle le rendra inapte à tout autre poste quel qu’il soit. 

Par conséquent, il pourrait y avoir DEUX évaluations complètes possibles ou plus pour Jean et pour Jeanne. Ce que la personne n’arrive pas à faire ou ne fait pas dans son travail peut comporter un pourquoi tout à fait évident, lequel peut être corrigé par un programme. Ce dernier peut amener la scène à une scène idéale ou tout au moins, l’en rapprocher. Ce qui affecte la personne à un niveau environne­mental, familial ou social pourrait être une situation entièrement différente, laquelle nécessite sa propre évaluation avec un pourquoi et un programme en bonne et due forme à exécuter par Jean ou Jeanne, ou même avec l’aide d’autres personnes. 

Dans un cas plus large, nous avons, disons, une organisation ou une division qui se trouve dans une situation. On peut bien sûr l’évaluer en tant que telle, trouver un pourquoi correct, une belle idée brillante et un programme. Et on peut aussi faire une deuxième évaluation de l’environnement local. Cela pourrait être la société, une division adjacente ou même une autre organisation. Et cela nécessitera de localiser une situation, de trouver son pourquoi, d’élaborer un programme pour y remédier qui puisse être fait par l’org ou la division elle-même ou avec une aide extérieure. 

L’environnement local à l’extérieur de la scène évaluée est alors un bon sujet pour une autre évaluation. 

C’est une erreur sérieuse de n’évaluer que l’environnement local car trop sou­vent, la personne, l’org ou la division insistera sur le fait qu’il s’agit de la SEULE situation et aussi qu’il est impossible d’y remédier par leurs propres actions. Donc, si l’évaluateur doit évaluer l’environnement local d’un sujet qui est dans une certaine situation, il le fait APRÈS avoir totalement évalué le sujet sur son propre terrain. 

ÉVALUATION DES ÉCHELONS 

Sur toute voie de communication ou de commandement, il y a toujours un certain nombre de points qui se déploient entre l’origine et le point final de réception ou d’action, en passant par des points de relais. Ils peuvent être très nombreux. Certains peuvent être au-delà de l’autorité de tout évaluateur. Mais chacun est capable d’avoir sa PROPRE SITUATION qui va faire qu’une évaluation du point de réception ou d’action va échouer. 

On peut les appeler des « échelons ». Le point de réception ou d’action qui est là pour exécuter le programme en dernier lieu peut être soumis à des sources cachées d’effet dans les points de relais d’un programme ou d’un ordre. 

Donc, comme dans le cas du déclin dangereux d’une activité quelque part, un évaluateur a le choix entre plusieurs évaluations possibles et probablement nécessaires. 

Ce serait, par expérience, une grave erreur d’essayer d’évaluer toutes ces scènes différentes (comme dans le cas de nombreux échelons, chacun dans une zone différente) dans une seule évaluation et de trouver un pourquoi pour l’ensemble. En effet, cela voudrait dire qu’on essaye de trouver un pourquoi unique à plusieurs scènes dans des endroits différents, ce qui viole la stricte pureté de la procédure d’évaluation. 

On peut trouver le pourquoi exact et correct pour le point d’action, faire un pro­gramme splendide et découvrir que d’une manière ou d’une autre, cela n’a pas réussi ou pas duré. Pourtant, c’était le pourquoi correct de cette scène. Ce qui influence cette scène et qui se situe un ou plusieurs échelons au-dessus n’est pas visible. Ces échelons ont eux-mêmes une situation individuelle et ont besoin de leur propre pourquoi et de leur propre programme. C’est seulement alors que l’influence sur le point d’action pourra être bénéfique dans son intégralité. 

Il y a un système pour réaliser cela : 

1. 

On reconnaît qu’il y a une situation dans une zone qui n’a pas bien réagi à l’évaluation précédente ou n’a jamais gardé très longtemps les bénéfices acquis ; 

2. 

On réalise qu’il y a plusieurs échelons au-dessus du point qui est évalué ; 

3.


On fait un tableau de ces points sans omission. Cela donne une sorte de diagramme ou de tableau de commandement. Cela inclut tous les points de relais de commandement ou de communication au-dessus du point qui est évalué ; 

4. 

Les points, s’il y en a, AU-DESSOUS du point considéré au point 1 ci-dessus, sont ajoutés au tableau sous le point ; 

5.


On entreprend maintenant une étude rapide de CHACUN de ces points, au-dessus et en dessous, pour voir s’il n’y en a pas un qui a une situation qui lui est propre et qui pourrait influencer le succès ou l’échec du point évalué à la base au point 1 ci-dessus ; 

6.


On fait une évaluation complète, distincte de chacun de ces points, de l’échelon où une situation semble exister. Chacune des évaluations faites doit avoir sa propre situation locale, son pourquoi et son programme. On prend soin de ne pas évaluer s’il n’y a « pas de situation ». On s’assure aussi de garder la cohérence entre cette SÉRIE d’évaluation et l’idée principale qui consiste à remédier au point 1 ci-dessus ; 

7.


Les évaluations sont publiées sous forme de série et exécutées dans la mesure du possible. 

En faisant une telle série, de toutes nouvelles données peuvent surgir concernant l’interrelation de tous ces points de relais et cela peut amener une recommandation d’un changement d’organisation nécessitant une nouvelle politique administrative. Mais ce serait une toute nouvelle évaluation compte tenu qu’il s’agit en fait d’une évaluation de la politique organisationnelle de base et cela peut même nécessiter de publier ou retirer de la tech. 

Prenons le cas d’une zone qui ne s’est pas améliorée ou n’a pas maintenu son amélioration. Elle a en fait deux échelons au-dessous et six au-dessus. Disons que la zone est le bureau de management continental d’une chaîne d’hôtels internationale. Au-dessous, il y a ses bureaux nationaux et au-dessous d’eux, les hôtels sur le continent. Au-dessus se trouve le centre international de relais des communications, le cadre du siège international situé au siège international pour ce continent. Au-dessus, il y a l’organisation de management internationale, au-dessus d’elle, le président­directeur général de l’organisation de management internationale, au-dessus de lui, les conseillers du conseil d’administration et au-dessus d’eux, le conseil d’administration lui-même. 

En les dessinant sous forme d’une série d’échelons, on voit qu’il y a potentielle­ment une série de huit évaluations en plus de l’évaluation principale de ce bureau continental qui est l’endroit où se trouvait la situation d’origine. En passant en revue 

On les évalue alors séparément et on s’en occupe séparément TOUT EN CONTI­NUANT DE S’OCCUPER DU SUJET D’ORIGINE. 

On peut alors aussi faire l’évaluation de l’environnement local du sujet d’origine s’il semble y avoir une situation là. 

Aucune évaluation n’est faite lorsqu’il n’y a pas de situation. Mais on devrait déclarer par une note explicative au début de la série d’évals qu’il n’y a aucune situation connue dans les points restants. 

Faire une série d’évaluations et d’évaluations de l’environnement local peut s’avérer extrêmement fructueux à condition de réaliser qu’elles comprennent des situations séparées qui, par leur seule influence, empêchent d’atteindre une scène idéale dans la zone d’origine où l’amélioration ne peut pas être atteinte ni maintenue. 

Des évaluations supplémentaires, lorsqu’elles sont nécessaires et qu’elles sont faites, peuvent sauver une longue série d’évaluations apparemment infructueuses sur un sujet et amener l’évaluateur lui-même à une scène de réussite plus idéale et plus heureuse. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1973R RÉVISÉE LE 22 JUIN 1975 

REPOLYCOPIER 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

VÉRIFIER LES ÉVALS 

(La version précédente du n° 28 de la série sur les données est annulée car elle pouvait être mal interprétée et je n’avais pas autorisé sa publication. J’en aurais rédigé le contenu sous forme de lettre de politique administrative si j’avais jugé qu’il était vital pour l’évaluation.) 

Dans la vérification des évaluations faites par d’autres, rien ne remplace le fait de suivre la règle invariable qui consiste à insister sur : 

a. 

La pureté de l’évaluation ; 

b. 

La cohérence ; 

c. 

Le fait que ce soit réalisable ; 

d. 

L’authenticité des données. Il n’y a pas de petites règles. Pour citer l’une d’elles : « La situation est directement à l’opposé de la scène idéale. » Ce n’est pas nécessairement vrai et ce n’est pas une définition précise. Une situation est le plus grand écart par rapport à la scène idéale. C’est la pureté par définition. Un pourquoi n’est pas forcément opposé à une scène idéale. Mais c’est du même ordre de choses. Exemple : la stat du revenu divisé par le nombre de membres du staff est tombée à 

15 cents. 

Scène idéale : le staff produisant sous une direction compétente. 

Sit : les cadres ne viennent pas travailler. 

Pourquoi : le directeur général a interdit que les cadres soient payés. 

Si vous y jetez un coup d’œil, c’est cohérent. Mais ce ne sont pas des inverses ou 

des opposés. La stat a désigné la zone, la scène idéale était facile à nommer. La recherche des données a trouvé que la sit était le plus grand écart. Une recherche supplémentaire a 

LA DIFFICULTÉ HABITUELLE 

(Article des ordres du jour du 24 février 1975.) 

« J’ai découvert qu’obtenir la sit était une difficulté habituelle. Manifestement, les gens ne font pas une véritable analyse de stats, n’obtiennent pas une scène idéale, ne recherchent pas le plus grand écart par rapport à celle-ci, n’obtiennent pas la sit, puis ne cherchent pas les données et ne trouvent pas le pourquoi. 

« Il y a plusieurs manières de le faire, mais celle qui précède est facile, simple et infaillible. 

« Sur une feuille de travail, cela ressemblerait à cela : 

« Analyse des GDS pour trouver la zone et une supposition conditionnelle. 

« Scène idéale pour cette zone. 

« Plus grand écart par rapport à celle-ci pour la SITUATION. 

« Stats

Données

Compte des out-points

Pourquoi

Pourquoi d’éthique

Qui

Scène idéale

Remède

Idée brillante

« Si vous êtes très bon, votre analyse des GDS sera confirmée par les données. 

« Le vrai pourquoi ouvre la porte au remède. 

« Et vous pouvez remédier à la situation. 

« Cela ne change pas le formulaire d’éval. C’est juste un modèle de travail. 

« Toutes les bonnes évals sont très cohérentes : toutes sur la même voie de chemin de fer. Pas des tourtes, lions de mer, vaisseaux spatiaux. Mais tourtes, pommes, farine, sucre, fours. 

« Je pense que les évaluateurs se dispersent et font du Q & A avec les données, car ils manquent de ligne directrice. Et donc ça leur prend quasiment une éternité. 

« La dernière fois que je l’ai fait, l’analyse des GDS a donné toute la scène et elle a été confirmée, tout cela sur le modèle ci-dessus. L’org est toujours en plein essor ! 

« Cela a pris six heures et demie, y compris l’exécution de la majorité des cibles ! 

« Cela ne prend pas des jours ou des semaines, encore moins des mois ! 

« Cela prend des heures. » 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1973-1 SUPPLÉMENT DU 20 MARS 1977 

REPOLYCOPIER 

N° 28-1 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

VÉRIFIER LES ÉVALUATIONS SUPPLÉMENT 

(Cette lettre de politique administrative a été compilée à partir d’une série de notes écrites par LRH alors qu’il passait en revue des évaluations en 1976. Elle est publiée à l’usage des évaluateurs et du personnel qui fait la critique des évaluations. CSI) 

SITUATIONS MULTIPLES 

Les évaluateurs peuvent avoir une obsession de « l’org tout entière » et essayer de corriger toute l’org. La preuve en est que le pourquoi a été défini récemment (par quelqu’un d’autre) comme ce qui corrigeait tous les out-points. L’étape initiale d’analyse des stats pour trouver la zone et trouver ainsi sa situation et son pourquoi n’est pas faite. À partir de là, les situations personnelles de l’org ne sont pas repérées ou évaluées et les évaluations prennent une éternité. 

Une situation est quelque chose qui affecte les stats ou la survie de l’org. Un out-point est quelque chose qui contribue à une situation et qui ne devrait pas être dans la zone de la situation. Un pourquoi est la véritable raison de base de la situation qui, une fois trouvé, ouvre la porte à une solution. Les évaluateurs qui essayent d’englober toute l’org ou le monde entier dans une évaluation passent à côté de toutes les situations réelles ou atterrissent uniquement dans la division 7. 

Une évaluation peut avoir des « pourquoi philosophiques », tels que : « Le commandant et le HCO ont empêché la création de cadres en omettant les actions qui auraient permis d’accomplir cela (c’est-à-dire choisir des personnes qui conviennent, les chapeauter, leur donner une formation et un apprentissage), ce qui a conduit à des blows et à la solution du dix-neuvième siècle consistant à transférer et renvoyer, et finalement à une absence totale de cadres. » Tout cela est très bien, mais vous pourriez vous poser la question : « Pourquoi font-ils cela ? » Donc, cela ne peut pas être un pourquoi fondamental. Chaque fois que vous pouvez demander « Comment cela se fait-il ? », vous n’avez pas un pourquoi, vous avez une situation. 

Un pourquoi impromptu et meilleur que ça serait : « Le staff de jour et de fonda­tion est le même, ce qui ne laisse pas de temps pour le chapeautage et la formation » ou alors « Il n’y a pas de staff en HCO» ou bien « Seule une poignée fait entrer le GI et le reste de l’org est considéré comme superflu». Toutefois aucun d’eux n’est le pour­quoi étant donné que vous pouvez encore demander : « Comment cela se fait-il ? » 

Le nouveau type d’évaluation utiliserait les lignes de télex et les FR pour poser beaucoup de questions APRÈS que l’on ait trouvé la véritable situation. Cela se déroulerait ainsi : Trouver la zone de la situation à partir des stats, trouver la situation à partir des dossiers de données, obtenir une espèce de pourquoi (qui va maintenant devenir la situation) puis faire fonctionner le télex à plein régime ou envoyer une mission du FOLO pour découvrir comment cette situation est survenue. Vous auriez alors le vrai pourquoi et vous pourriez faire un programme. Cela ferait des évaluations plutôt réalistes ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Avec l’assistance de Admin Training Line-up Sort-out I/C (Responsable du remaniement des programmes de formation en admin) 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1973-2 SUPPLÉMENT DU 2 OCTOBRE 1977 

REPOLYCOPIER 

N° 28-2 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

PRÉSENTATION D’ÉVAL À SITS MULTIPLES 

Pour les évaluations à situations multiples, ce qui suit est la présentation correcte à utiliser dans le compte rendu final de l’évaluation : 

SITUATION UN 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE :

SITUATION :

STATS :

DONNÉES :

COMPTE DES OUT-POINTS :

COMPTE DES PLUS-POINTS : (s’il y a lieu)

POURQUOI :

POURQUOI D’ÉTHIQUE : (s’il y a lieu)

QUI : (s’il y a lieu)

SCÈNE IDÉALE :

REMÈDE : (pour une éval à sits multiples, le plan est écrit ici, par exemple

« REMÈDE : Trouver et former des cadres… », etc.) 

SITUATION DEUX 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE : 

(Et ainsi de suite, comme ci-dessus) 

La présentation ci-dessus est répétée autant de fois qu’il y a de situations évaluées. 

Puis :

PROGRAMME 

1.


(Première cible) 

2. 

(Deuxième cible) Et ainsi de suite. Les cibles de programmes pour corriger spécifiquement les pourquoi de chaque 

situation devraient se diviser comme suit : 

CIBLES DE LA SITUATION UN 

4.


(Ou quel que soit le numéro, dans l’ordre, après les cibles générales de départ) Dressez une liste… 

5.


Faites le tour de l’org… 

6. 

Allez voir…

(Et ainsi de suite.)

CIBLES DE LA SITUATION DEUX 

19.


(Ou quel que soit le numéro, dans l’ordre, après n’importe quelle cible de la Situation Un) Assurez-vous que… 

20.


Rendez visite à… 

21. 

Obtenez le... 

(Et ainsi de suite.) 

On fait cela quel que soit le nombre de situations évaluées. 

Lorsque l’on rédige et émet un ensemble d’ordres de programme ou d’ordres de mission distincts de l’éval même, on emploie la présentation habituelle des ordres de programme ou des ordres de mission, à l’exception des cibles opérationnelles qui sont divisées comme montré ci-dessus. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Avec l’assistance de AVU Verifications Chief 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 SEPTEMBRE 1973 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 29 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

DAVANTAGE D’OUT-POINTS 

J’ai récemment fait une étude sur de nouveaux out-points possibles. Presque tous étaient simplement les out-points de base sous une forme différente et ne nécessitaient pas une catégorie spéciale. 

Néanmoins, deux nouveaux out-points ont fait leur apparition et ils vont s’ajouter aux autres. 

Les nouveaux out-points sont : 

TEMPS AJOUTÉ. Cet out-point est l’opposé du « temps omis ». Avec le « temps ajouté », nous avons, comme exemple le plus commun, la chose qui prend plus de temps que cela n’est possible. Dans cette mesure, c’est une sorte de donnée conflictuelle — par exemple, une chose demande trois semaines à accomplir mais on rapporte qu’elle prend six mois à faire. Ici le temps ajouté doit être remarqué et considéré comme un out-point à part entière, parce que les gens ont tendance à être raisonnables à ce sujet et à ne pas voir que C’EST un out-point en soi. 

Dans son sens le plus strict, le temps ajouté devient un out-point très sérieux lorsque, par exemple, deux événements ou plus surviennent au même moment, impliquant une même personne qui n’a matériellement pas pu les vivre tous en même temps. Il aurait fallu que du temps soit AJOUTÉ à l’univers physique pour que ces données puissent être vraies : « J’ai quitté San Francisco pour Saigon à minuit le 21 avril 1962 par paquebot » et « Je suis entré en fonctions à Saigon le 30 avril 1962 ». Nous devons ici ajouter du temps à l’univers physique pour que les deux événements aient pu avoir lieu, étant donné que cela prend entre deux et trois semaines pour aller en paquebot de San Francisco à « Saigon ». 

Voici un autre exemple de temps ajouté, encore meilleur, d’une situation vécue dans laquelle j’ai envoyé une fois une liste d’actions à un responsable local qui aurait dû demander un mois pour être exécutée mais qui fût renvoyée et rapportée entièrement terminée par retour de courrier. Elle n’avait eu cette liste entre les mains que pendant un seul jour ! Il lui aurait fallu ajouter vingt-neuf jours à l’univers physique pour qu’on puisse accepter son rapport comme vrai. C’était aussi un cas de « temps omis » de la part de cette personne. 

DONNÉES INAPPLICABLES AJOUTÉES. Une donnée simplement ajoutée ne constitue pas nécessairement un out-point. La personne est peut-être tout simplement méticuleuse. Mais quand ces données ne s’appliquent pas du tout à la scène ou à la situation en cause et sont ajoutées, c’est assurément un out-point. 

Souvent, ces données ajoutées sont mises là pour camoufler la négligence d’un devoir ou pour masquer une situation réelle. Cela signifie à coup sûr que la personne camoufle quelque chose. 

Habituellement, ces données ajoutées contiennent également d’autres sortes d’out-points comme « mauvaise cible » ou « temps ajouté ». 

Quand vous utilisez cet out-point, soyez tout à fait certain d’avoir bien saisi le mot inapplicable et de comprendre qu’il ne s’agit d’un out-point que si les données ne s’appliquent pas au sujet traité. 

Il y a plus de choses à savoir à propos d’un autre out-point déjà nommé : 

MAUVAISE SOURCE. C’est la contrepartie de la mauvaise cible. 

Un exemple serait un président des États-Unis en 1973 utilisant les opinions et les félicitations des dirigeants soviétiques pour convaincre les électeurs américains. 

Une version plus courante, qui n’est pas inconnue dans le classement par probabilité des rapports des services de renseignements, serait un fermier du Berry qui signale un cuirassé italien sur la rivière du coin. Le fermier serait une mauvaise source pour fournir des rapports navals précis. 

Un simple soldat acceptant un ordre d’un sergent, lequel annule un ordre reçu d’un lieutenant, serait un exemple de mauvaise source. 

Ce qui est quelquefois appelé une « organisation Hé ! vous là-bas ! » est une organisation qui prend ses ordres de n’importe qui, c’est-à-dire un out-point répétitif de mauvaise source. 

Il y a de nombreux exemples de cet out-point. On doit l’inclure comme un out­point à part entière très important. Il produit un fatras d’idées et d’actions illogiques lorsqu’il est présent. 

PLUS-POINTS 

TEMPS CORRECT ou le temps escompté respecté est un plus-point. 

DONNÉES SUFFISANTES est un plus-point. 

DONNÉES APPLICABLES est un plus-point. 

SOURCE CORRECTE est un plus-point. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 SEPTEMBRE 1973 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

TROUVER LA SITUATION 

Il existe une règle inflexible quand on s’occupe des choses : 

LÀ OÙ VOUS TROUVEZ DES OUT-POINTS, VOUS ALLEZ AUSSI TROUVER UNE SITUATION. 

S’il y a plusieurs out-points qui apparaissent dans une scène quelle qu’elle soit (ou même seulement un), et que vous cherchez un peu plus, vous allez trouver une situation. 

Il n’y a rien de bien difficile à trouver des situations à condition d’être capable de voir des out-points. 

L’enchaînement est simple : 1) vous voyez des out-points dans une scène, 2) vous investiguez et « tirez sur quelques fils » (ce qui signifie remonter une chaîne d’out-points), 3) vous allez trouver une situation, et 4) vous pouvez alors évaluer. 

Les statistiques sont ce qu’il y a de mieux pour montrer le chemin. Elles devraient être X, elles ne sont pas X. C’est une donnée conflictuelle. À la base, vous allez trouver une situation. 

Si quelqu’un a des difficultés pour trouver des situations, alors une de ces trois choses est vraie : a) il ne sait pas reconnaître des out-points lorsqu’il en voit, b) il n’a pas le moindre concept de ce qu’est la scène idéale ou ne la veut pas, ou c) il ne sait pas comment tirer sur les fils, c’est-à-dire demander ou chercher des données. 

D’un point de vue positif, pour trouver des situations, on doit : A) être capable de reconnaître les out-points, B) avoir une idée d’une scène idéale et la vouloir, et C) être capable de « tirer sur les fils ». 

L’évaluation devient bien plus simple lorsque vous réalisez que cet art repose sur le fait de trouver des situations. Trouver alors un pourquoi n’est bien sûr plus qu’une question de compter les out-points et de reconnaître quelle raison (pouvant être résolue) est en train de retarder la réalisation d’une scène plus idéale. 

ÊTRE RAISONNABLE 

On se demande souvent pourquoi les gens sont si « raisonnables » vis-à-vis des situations illogiques et intolérables. 

L’aptitude à reconnaître un out-point pour ce qu’il est, est, en soi, une aptitude à atteindre une certaine paix de l’esprit. Parce qu’on peut se rendre compte de ce que c’est : un out-point. Ce n’est pas une affaire d’émotions et de réactions humaines. C’est un indicateur qui signale une situation. 

Dès que vous pourrez voir cela, vous serez nettement plus capable de prendre la vie en main. 

La réaction humaine face à un out-point est de RÉAGIR ! Et puis de devenir « raisonnable » et d’adopter une explication quelconque, généralement fausse. 

Vous pouvez dire en toute sécurité qu’ « être raisonnable » est un symptôme de l’inaptitude à reconnaître les out-points pour ce qu’ils sont et à les utiliser pour découvrir les vraies situations. 

LA PENSÉE INNÉE 

Il peut être surprenant ou pas surprenant du tout d’apprendre que l’aptitude à évaluer telle qu’elle est offerte dans cette série sur les données n’est pas forcément innée à un être. 

À l’état natif, un être déteste l’illogisme et le rejette. Il l’utilise rarement pour d’autres raisons que l’humour, pour faire passer un rival pour fou dans un débat, pour l’utiliser en justice ou au tribunal pour prouver que la partie adverse a tort ou est coupable. 

Un être est voué à la logique et, d’habitude, il s’en tire à merveille. 

Mais lorsqu’il rencontre l’illogisme, il se sent souvent en colère, frustré ou impuissant. 

Il n’a jamais, pour autant que je sache, utilisé l’illogisme en tant qu’outil systématique pour réfléchir. 

Certains mouvements dépassés ont essayé de décrire les processus de pensée de l’homme en insistant sur la « pensée associative » et sur d’autres mécanismes variés pour prouver que l’homme était un « animal » complètement logique. Dès qu’ils ont essayé de faire face à l’illogisme, ils l’ont attribué à l’aberration et ont recherché des drogues, des tortures ou des exécutions qui « la soigneraient ». Aucun d’entre eux n’a jamais pensé à utiliser l’illogisme comme outil de pensée rationnelle ! Aussi, ils n’ont fait progresser l’intelligence de personne et ont conçu l’intelligence comme quelque chose de fixe et d’immuable. 

La seule école grecque de philosophie qui aborda l’illogisme fut l’école sophiste. Mais même eux n’avaient aucune idée réelle de ce qu’était l’illogisme. Des politiciens les employaient pour faire en sorte que leurs actes politiques semblent raisonnables ! 

Même les humoristes n’ont pas de véritable idée de ce qu’est l’illogisme. Leurs idées sur la théorie de l’humour montrent qu’ils sont restés à côté de la question. Ils ne savent pas vraiment ce qui est « drôle ». 

Le rire est en fait un rejet. 

Et l’humour, comme vous le verrez, traite habituellement d’un out-point ou d’un autre présenté de telle manière que le lecteur ou l’audience puisse le rejeter. 

La plupart des humoristes se plaignent que, trop souvent, leurs auditeurs font les raisonnables avec eux. PAT : « Ce type, quelle personnalité ! » MICHEL : « Mais qu’est-ce que tu racontes, il n’est pas au lit, il est debout. » AUDITEUR (déconcerté): « Mais peut-être que le type sortait de l’hôpital. » 

La tendance d’un être est de garder les choses raisonnables, logiques, rationnelles. C’est bien sûr une impulsion très louable, sinon tous les efforts dans l’existence pourraient être déstabilisés. 

La peur d’être illogique est une peur secrète d’être fou ou malade mental (ce n’était pas une peur vaine lorsque la psychiatrie rôdait librement) ou au moins de passer pour un abruti ou un benêt ou au minimum, pour naïf et inculte. 

Évaluer et être un bon évaluateur, c’est être capable d’empêcher une chute vers un effondrement douloureux. Et être capable de se frayer un chemin depuis le présent non idéal vers le futur idéal. 

Une personne qui n’est pas tranquille quant à sa santé mentale n’ose pas réellement regarder les out-points ni confronter et utiliser l’illogisme. Pourtant c’est là le chemin vers la santé d’esprit totale. 

L’aptitude à évaluer place une personne au point-cause à la fois par rapport à la folie et par rapport à l’idéal. Cela situe un être à une hauteur dont il n’a probablement jamais bénéficiée auparavant dans le domaine de la maîtrise des situations de la vie. 

L’évaluation est une nouvelle manière de penser. 

Cela vaut vraiment la peine d’acquérir une telle aptitude étant donné qu’il est improbable qu’on y soit jamais parvenu auparavant. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 NOVEMBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LES CIBLES FINALES 

La première et principale raison, et la plus courante aussi, pour laquelle les évaluations échouent est que les programmes ne sont pas exécutés. 

L’évaluateur, avec toute la recherche d’une scène idéale, la recherche approfondie des données, le rassemblement et le compte des out-points et des plus-points, avec la découverte par la suite du vrai pourquoi et avec l’idée la plus brillante pour résoudre la situation, peut toutefois échouer complètement à cause du simple fait que personne n’a jamais réclamé l’exécution des cibles et fait en sorte que le programme soit réellement et honnêtement FAIT. 

Il peut même avoir des gens responsables d’exécuter le programme et découvrir qu’ils émettent eux-mêmes des ordres supplémentaires, voire contraires. Ou même qu’ils émettent de nouveaux programmes au complet qui n’ont strictement rien à voir avec l’évaluation. 

On a trouvé des cas où une personne, qui était chargée d’obtenir l’exécution des cibles, avait une aptitude à confronter tellement faible qu’elle acceptait n’importe quelle excuse et avait même été détournée vers d’autres sujets. Le remède est bien sûr l’HCOB du 21 novembre 1973, LE REMÈDE AU Q & A, L A MALADIE L A PLUS MORTELLE DE L’HOMME. 

Cela peut dégénérer au point que les gens chargés de l’exécution des cibles ne parlaient pas ou n’entraient même pas en contact avec les personnes qui avaient des cibles à exécuter, et pendant ce temps ils ne faisaient aucun rapport, ou bien rapportaient les progrès merveilleux du programme ! 

Eh bien, c’est triste à dire, mais être un évaluateur fantastique et capable ne suffit pas. Si le programme n’est jamais exécuté, l’évaluation n’est guère plus qu’un exercice mental. 

L’aptitude à superviser et à obtenir la coopération et l’exécution doit absolument faire partie du savoir-faire d’un évaluateur. 

L’HCO PL du 1er septembre 1973, N° 30 SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF et l’HCO PL du 15 octobre 1973, n° 31 de la série sur le savoir-faire administratif, n° 29 de la série de l’Esto, H ABILETÉ ADMINISTRATIV E, donnent à l’évaluateur quelques-unes des données supplémentaires dont il a besoin pour obtenir l’exécution de ses programmes. 

Mais si la réputation d’un évaluateur doit être établie, elle le sera parce que : 

L A SCÈNE EXISTANTE S’EST RAPPROCHÉE DE FAÇON MAR­QUANTE OU EST MÊME DEVENUE LA SCÈNE IDÉALE. 

Si ce n’est pas le cas, alors ce ne sont pas les superviseurs ou les communicateurs que les supérieurs ou les travailleurs vont blâmer. C’est l’évaluateur. « Oh ! lui ! Il a évalué la situation du bâtiment et regardez, tout est parti à vau-l’eau. » 

Absolument aucune justice. Les données, le pourquoi et tout le reste étaient plutôt bons. L’évaluation était parfaite sur le papier. Ça aurait « résolu de fond en comble » la situation. Mais de façon lamentable, le programme n’a jamais été fait. Altérées ou faussement rapportées ou pas touchées du tout, les cibles n’ont simplement pas été faites. 

Donc, le test d’une évaluation est : 

EST-CE QUE CEL A A RAPPROCHÉ LA SCÈNE EXISTANTE DE LA SCÈNE IDÉALE OU L’A MÊME FAIT DEVENIR CELLE-CI ? 

Et cela ne peut pas se produire à moins que le programme soit complètement, totalement et correctement fait. 

Voyez aussi l’HCO PL du 26 janvier 1972, n° 29 de la série sur le savoir-faire administratif, n° 5 de la série sur les cadres, TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD pour plus d’informations là-dessus. 

Par conséquent, il est VITAL que quatre cibles vitales existent pour chaque évaluation. 

Ce sont : 

_______
(Avant-avant-avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Vérifiez par une inspection personnelle des preuves existantes ou de la scène elle-même que chaque cible a été entièrement exécutée sans aucune omission, altération, fausseté ou rapports exagérés. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Avant-avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Regardez les statistiques actuelles, les résultats de l’inspection ci-dessus, la SITUATION de cette évaluation telle que décrite ci-dessus et VOYEZ SI LA SITUATION A CESSÉ DE CONSTI­TUER UNE MENACE. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Regardez de nouveau la SCÈNE IDÉALE décrite ci-dessus. Puis regardez les deux cibles et investiguez davantage et VOYEZ SI ON S’EST MAINTENANT RAPPROCHÉ DE L A SCÈNE IDÉALE OU SI ON L’A ATTEINTE. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Dernier point du programme de l’évaluation.) A) Si les trois cibles ci-dessus ne montrent pas de rapprochement favorable ou de réalisation de la SCÈNE IDÉALE, rassemblez de nouvelles données, enquêtez davantage et RÉÉVALUEZ, ou B) si on s’est rapproché de la SCÈNE IDÉALE ou si on l’a atteinte, les félicita­tions ou récompenses suivantes sont attribuées : 

ÉVALUATEUR _______ 

Cela signifie la conclusion de l’évaluation. 

(Remarque : une feuille polycopiée contenant les quatre dernières cibles peut être mise à la disposition des évaluateurs qui terminent leur évaluation.) 

En se servant de cette fin de programme, il est très clair pour tous ceux concernés par l’évaluation, y compris l’évaluateur, que : 

LE PROGRAMME ET SON EXÉCUTION RÉUSSIE FONT PARTIE INTÉGRANTE D’UNE ÉVALUATION. 

À moins que le programme ne soit complètement et sincèrement fait avec succès, une évaluation seule ne peut remédier à une situation quelle qu’elle soit et on n’atteindra pas la scène idéale. 

La raison d’être et l’objectif final de toute évaluation est le rapprochement de la SCÈNE IDÉALE ou le fait de l’atteindre. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 NOVEMBRE 1973-1 

SUPPLÉMENT 

REPOLYCOPIER 

SUPPLÉMENT AU N° 31 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

CIBLE FINALE EN ANNEXE 

Pour épargner à l’évaluateur d’avoir à écrire à la main les cibles finales, cette 

feuille est fournie. On peut la remplir avec les données et les chiffres exacts, on peut 

barrer les lignes inapplicables, et on l’agrafe à la fin de toute éval. 

_______
(Avant-avant-avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Vérifiez par une inspection personnelle des preuves existantes ou de la scène elle-même que chaque cible a été entièrement exécutée sans aucune omission, altération, fausseté ou rapports exagérés. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Avant-avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Regardez les statistiques actuelles, les résultats de l’inspection ci-dessus, la SITUATION de cette évaluation telle que décrite ci-dessus et VOYEZ SI LA SITUATION A CESSÉ DE CONSTI­TUER UNE MENACE. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Avant-dernier point du programme de l’évaluation.) Regardez de nouveau la SCÈNE IDÉALE décrite ci-dessus. Puis regardez les deux cibles et investiguez davantage et VOYEZ SI ON S’EST MAINTENANT RAPPROCHÉ DE L A SCÈNE IDÉALE OU SI ON L’A ATTEINTE. 

ÉVALUATEUR _______ 

_______
(Dernier point du programme de l’évaluation.) A) Si les trois cibles ci-dessus ne montrent pas de rapprochement favorable ou de réalisation de la SCÈNE IDÉALE, rassemblez de nouvelles données, enquêtez davantage et RÉÉVALUEZ, ou B) si on s’est 

ÉVALUATEUR _______ 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 DÉCEMBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 32 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

PROBLÈMES DE CIBLES 

CIBLES SUBORDONNÉES À LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

Une cible donnée dans une évaluation ne peut pas prendre le pas sur la politique administrative ou les publications techniques. 

Lorsqu’une telle cible est écrite ou utilisée abusivement pour évincer la politique administrative, beaucoup de problèmes peuvent s’ensuivre. 

Exemple : La politique administrative de l’org dans des publications autorisées établit que les comptes pour la semaine doivent être terminés à 14 heures le jeudi. Quelqu’un écrit une évaluation en mettant une cible indiquant de terminer la semaine le dimanche. Les personnes qui font les actions de la cible changent pour le dimanche. Ce n’est plus coordonné avec toutes les autres actions et le chaos s’ensuit. 

Dans une zone mal organisée, les gens ont tendance à prendre des ordres de n’importe qui. 

Lorsqu’ils utilisent une évaluation ou des cibles de projet à la place de la politique administrative, toute la structure peut commencer à s’effondrer. 

AUCUNE CIBLE D’ÉVAL N’EST SUPÉRIEURE AUX PUBLICATIONS OFFICIEL­LES, ET LORSQU’ELLES SONT EN CONFLIT, LA CIBLE EST SUBORDONNÉE. 

La seule manière pour une cible de changer la politique administrative serait de proposer que telle règle soit officiellement revue sur la filière correcte ou qu’une nouvelle politique administrative soit rédigée et soit approuvée en bonne et due forme par ceux qui en ont l’autorité. 

Quelqu’un qui essaye de faire une cible et qui se rend compte qu’elle est en conflit avec la politique administrative ou des publications techniques officielles et qui, toutefois, continue et fait la cible est bien sûr passible d’actions d’éthique et de justice. 

LES CIBLES HORS CONTEXTE 

CONTEXTE : Les circonstances intimement liées dans lesquelles s’insère un fait ou un événement. 

Les cibles doivent être écrites dans le contexte de toute l’évaluation. 

Exemple : L’évaluation concerne une tourte. Il y a une cible qui dit de cirer les chaussures uniquement parce qu’elle est passée par la tête de l’évaluateur qui l’a insérée dans le programme. Un programme écrit pour augmenter les tourtes se retrouve avec la scène idéale de chaussures cirées. Il n’y a pas eu d’augmentation de tourtes et donc l’évaluation échoue. 

Les cibles doivent être FAITES dans le contexte de l’évaluation. 

Exemple : Une évaluation est faite pour augmenter les encaissements du bureau central. Elle demande qu’une autre évaluation soit faite sur une statistique. La personne faisant cette cible réduit le nombre d’encaissements et fait s’écrouler les encaissements du bureau central. 

La personne N’AVAIT PAS LU OU COMPRIS TOUTE L’ÉVALUATION avant de faire la cible et de ce fait, elle l’a faite d’une manière qui a accidentellement détruit la scène idéale. 

Exemple : Une évaluation est faite pour remplir un hôtel d’une capacité de 450 invités. Une de ses cibles demande à ce qu’il y ait des ordres de projet qui envoient une équipe dans l’hôtel. La personne qui écrit les ordres de projet ne regarde pas l’évaluation ou les plans de l’hôtel et spécifie que l’on doit avoir 30 invités ! L’évaluation échoue. 

ÉVALUER FAUSSEMENT 

Une personne qui évalue une situation sans rechercher toutes les données ou même sans regarder les données dans ses dossiers peut provoquer une fausse évaluation. 

Exemple : Une personne est revenue dans une organisation à un poste élevé. C’est l’effondrement. L’évaluateur n’examine pas les changements de personnel au moment de la catastrophe et il trouve « trop de matchs de football » comme pourquoi et l’évaluation échoue. 

FAUSSES CHOSES FAITES 

De faux rapports indiquant qu’une cible est faite alors qu’elle n’a même pas été touchée, ou au mieux à moitié faite, sont passibles d’actions d’éthique et de justice du fait que la personne fait échouer non seulement l’évaluation, mais aussi l’organisation. 

Exemple : L’évaluateur a pour scène idéale des machines réparées qui augmente­ront la production. Le mécanicien rapporte que toutes les machines sont réparées maintenant, alors qu’il ne les a même pas touchées. L’évaluateur voit que la production reste basse, il recherche un nouveau pourquoi. Mais son pourquoi est « de faux rapports d’exécution de cibles pour son évaluation correcte ! » 

Les cibles sont rarement faites sans contact personnel. 

Les évaluations devraient porter le nom ou le poste de la personne qui a la responsabilité générale de mener à bout le programme. 

Celui qui reste assis à un bureau pendant qu’il essaye d’obtenir que les gens fassent des cibles a encore beaucoup à faire. On peut avoir des messagers, des communicateurs ou des représentants de Flag qui obtiennent l’exécution des cibles, mais ceux-ci à leur tour doivent compter sur le contact personnel. 

Une personne à qui on a assigné la responsabilité de faire faire tout un pro­gramme ne risque pas d’accomplir grand-chose sans que des contacts personnels aient lieu. 

Cela peut être fait par un intermédiaire. Monsieur A au point A, éloigné de monsieur C au point C, peut obtenir la réalisation sûre d’une cible uniquement s’il a un monsieur B dans la zone qui a pour seule fonction de contacter personnellement monsieur C et de faire avancer monsieur C en dépit de toutes les raisons de ne pas le faire. C’est ainsi que l’on obtient l’exécution des cibles. C’est aussi la façon de les revoir. 

Les problèmes de cibles abondent à moins que le programme ne soit sous une supervision par contact direct. Même là, des cibles se « bloquent ». Mais s’il procède à un contact personnel, l’évaluateur pourra trouver pourquoi et il pourra réussir à obtenir l’exécution de la cible. 

SUCCÈS 

Par conséquent, le succès d’une évaluation dans la réalisation d’une scène idéale dépend en grande mesure de ce que : 

1. 

À la fois l’évaluateur et l’exécuteur
 des cibles réalisent que la politique administrative et les matériaux techniques sont supérieurs aux cibles dans les programmes et que les cibles ne prennent pas le pas sur la politique administra­tive supérieure. Une des meilleures manières d’empêcher ceci est de connaître la politique administrative et les publications techniques et de s’y référer dans les cibles ; 

2.


Les cibles doivent être écrites dans le contexte de l’évaluation et exécutées dans le contexte de la scène idéale. Dans la rédaction de cibles, la meilleure façon de s’y prendre est de faire en sorte que les cibles forment un tout cohérent avec le pourquoi et la scène idéale. La meilleure manière de s’assurer que les cibles seront exécutées dans le contexte est de demander que tous ceux qui doivent faire une cible commencent par lire toute l’évaluation (et reçoivent de la clarification de mots sur celle-ci). Ainsi, ils feront la cible de façon à améliorer la scène existante de l’éval et pas une autre scène ; 

3.


Pour empêcher les fausses évaluations, on peut demander que l’évaluateur atteste que toutes les données et statistiques pertinentes ont été examinées, et punir de telles omissions lorsqu’une évaluation échoue ; 

4.


Pour empêcher les fausses choses faites, on doit examiner les preuves des choses faites et les statistiques après l’achèvement du programme, sanctionner toutes les personnes qui ont fait de faux rapports et réassigner les cibles ou faire en sorte qu’elles soient réellement faites de n’importe quelle manière ; 

5.


La manière de faire tout un programme, cible par cible, c’est par le contact personnel. Supervisez-le en étant en contact personnel avec les personnes à qui des cibles ont été assignées, ou bien utilisez un communicateur ou un messager. Là où les personnes qui font les cibles sont loin de l’évaluateur, on doit avoir quelqu’un sur place qui établit le contact personnel. Et assurez­vous que CETTE personne n’est pas simplement assise à un bureau mais qu’elle est réellement en train d’avoir des contacts personnels sur les cibles. De ce fait, toutes les évaluations, sur la publication elle-même ou par voie organisationnelle, devraient comporter quelqu’un qui peut contacter person­nellement les gens pour que les cibles soient faites complètement. 

Si ces points à propos des évaluations et de leurs programmes sont compris, on pourra alors, et alors seulement, rapprocher les choses de la scène idéale. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 JUILLET 1974RB RÉVISÉE LE 29 JANVIER 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

CRITIQUE DES ÉVALUATIONS 

Une personne responsable d’approuver des évaluations a six fonctions : 

1.


Vérifier que l’évaluation est correcte et qu’elle peut réaliser la scène idéale ou faire qu’on s’en approche ; 

2.


Veiller à ce que ceux qui font les évaluations, au moyen de la critique elle-même, deviennent des évaluateurs compétents et meilleurs ; 

3.


Veiller à ce que les personnes faisant les évaluations soient bien formées, correctement, au moyen d’une formation, de cramming et, si nécessaire, d’éthique ; 

4.


Veiller à ce que des évaluations aient lieu sur les situations existantes ; 

5. 

Veiller à ce qu’il n’existe pas de situations non évaluées ; 

6. 

S’assurer que la série sur les données est utilisée au maximum. 

Lorsqu’une évaluation est rejetée, on doit s’assurer que la critique est correcte et non pas un simple caprice. 

Si l’on fait des critiques out-tech sur des évaluations, aucun évaluateur n’appren-dra jamais vraiment l’évaluation. Il sera juste embrouillé et désespéré. La qualité des évaluations se détériorera et le potentiel de la série sur les données sera mis en échec. 

Par conséquent, les seuls critères qui peuvent être utilisés pour attirer l’attention sur des anomalies dans une éval, une demande de remaniement ou de correction sont : 

A. Pureté de la forme (toutes les parties d’une évaluation incluses) ; 

B.
Vérification des stats ; 

C. Coïncidence des dates correcte et prouvée sur les graphiques, en utilisant tous les graphiques qui concernent la situation ; 

D. L’analyse de GDS appuyant l’éval (les HCO PL sur le management par stats s’appliquent) ; 

E.
Les données proposées précisément ne sont pas confirmées par une inspection des dossiers ; 

F.
Pas de situation ; 

G. La situation n’est pas assez large ; 

H. Manque de cohérence : politique administrative, situation, stats, données, pourquoi, scène idéale, remède et cibles ne sont pas sur le même sujet. Le manque de cohérence doit être précisément indiqué ; 

I.
Out-points dans l’éval elle-même — comme dans l’idée brillante ou le remède, etc. L’out-point doit être précisément noté et nommé. Cela n’inclut pas les out-points dans la section des données qui sont ceux sur lesquels l’éval est basée ; 

J.
Toutes les données pertinentes, applicables ou nécessaires n’ont pas été examinées par l’évaluateur. On doit mentionner précisément la nature et l’origine des données exclues. Ne pas examiner toutes les données importantes ou applicables rend une évaluation partielle ; 

K.
Faux pourquoi ; 

L. Remède faible ; 

M. Le remède n’inclut pas de cibles pour résoudre directement ou indirectement les anomalies les plus sérieuses trouvées dans les données mentionnées ; 

N. Absence de remède d’éthique pour de graves questions d’éthique trouvées dans les données mentionnées ou pour le pourquoi d’éthique ; 

O. Aucune méthode pour mettre en application l’évaluation ou pour maintenir la scène et obtenir l’exécution des cibles. Par exemple, une ligne rompue entre l’évaluateur et la scène ou des terminaux omis, ou bien encore un ou des « Qui » d’éthique sur lesquels on dépend pour faire les cibles ; 

P. Séquence de remède incorrecte
 ou omise. Une cible de production doit venir d’abord. Des erreurs telles que ne faire qu’organiser sur plusieurs cibles consécutives au début sans inclure de production ou bien omettre totalement d’organiser constituent des ratés ; 

Q. De vagues généralités dans les nominations à un poste, c’est-à-dire qu’on ne nomme pas la nouvelle personne ou le remplaçant de la personne promue ; 

R. Chaises musicales ; 

S.
Pas de ressources ou de façons de les obtenir, ou pas d’utilisation des ressources connues, ou utilisation excessive des ressources sans véritable profit ; 

T. Des ordres contraires à la politique administrative ou établissant une politique administrative ; 

U. Pas de cible(s) pour mettre en place les lettres de politique administrative mentionnées sous « Politique administrative » ; 

V. Présentation de l’éval illisible pour la critique ou la revue ; 

W. Ne pas retourner l’éval rapidement avec les corrections ; 

X. L’idée brillante n’est pas assez brillante ; 

Y. Pas d’éval ; 

Z. Pas de piste de données, piste de données incorrecte. 

Si la personne qui fait la revue, le correcteur ou le critique des évaluations fait ce qui précède ET RIEN D’AUTRE, il sera récompensé par des évaluations qui s’amélioreront en permanence, des évaluations qui demandent de moins en moins de temps à corriger, des progrès de plus en plus tangibles grâce à l’utilisation de la série sur les données et une scène bien plus heureuse et plus productive. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 JUILLET 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

CORRECTION DE SITUATION 

Je viens de passer en revue un certain nombre de tentatives d’évaluations et j’ai été frappé par la similarité des erreurs qui s’y trouvaient. Aucune de ces évaluations n’aurait permis d’atteindre une quelconque scène idéale ni même amélioré la scène existante. 

La véritable raison était que la majorité d’entre elles traitait d’une situation extrê­mement généralisée telle que « la Société de biscuits Flâne-qui-peut fait faillite » ou que « stats en baisse par rapport à l’année dernière ». Elles ont alors suivi une piste de données et ont révélé un « pourquoi ». 

Dans ces cas, le pourquoi trouvé constituait en fait la situation ! 

Dans chacune d’entre elles, on ne s’était pas servi de la piste de données pour trouver la situation. On s’en servait pour trouver un pourquoi ! 

Ces évals ne comportaient alors aucun pourquoi. 

Le remède consistait simplement en un tas d’ordres qui n’étaient en réalité pas évalués puisque aucun pourquoi réel n’avait été trouvé. 

Comme dans un jeu, ces évaluateurs étaient partis à 15 mètres derrière la ligne de départ et, en arrivant à cette ligne de départ (la situation), ont supposé que c’était l’arrivée. 

Si vous parcourez une « évaluation » traitant d’une « situation » généralisée comme la « baisse progressive des produits sur le continent », vous constaterez dans bien des cas (pas toujours avec précision) que le « pourquoi » inscrit correspondait en fait à la situation, ce qui laisse l’ « éval » sans pourquoi. Ainsi, la scène idéale serait incorrecte et le remède inefficace. 

Exemple : (sans la forme) « Situation : restaurant de Gustave fait faillite. » « Données : les clients refusent de manger, etc. » « Pourquoi : la nourriture n’est pas bonne. » « Scène idéale : un restaurant de Gustave prospère. » « Remède : forcer Gustave à servir une nourriture meilleure, etc. » Ce n’est pas une éval. C’est une observation selon laquelle on ferait mieux d’évaluer le restaurant de Gustave si celui-ci doit survivre. On fait une éval sur ce restaurant car il ne survit pas. À pré­sent, examinez ceci : la piste de données a conduit à « la nourriture n’est pas bonne ». C’est une situation. Pourquoi n’est-elle pas suffisamment bonne ? Eh bien, il s’avère que le cuisinier recevait une commission de 15 pour cent d’un magasin pour acheter de mauvais produits alimentaires à des prix élevés. Et Gustave ne le savait pas. Ainsi, bing, nous y remédions. Le restaurant de Gustave atteint cette scène idéale : « Le restaurant de Gustave sert un rata succulent. » 

Dans cet exemple, si l’on se servait de la situation comme d’un pourquoi, le « Qui » serait probablement Gustave ! 

Partant d’une « situation » très générale (qui n’est qu’une observation telle que la chute de stats), la piste de données relative aux out-points conduira à la situation ; puis, un regard plus approfondi (également par le biais d’out-points) mènera au véritable pourquoi et permettra d’y remédier rapidement. 

LA PISTE DE DONNÉES 

Les gens peuvent être trop fixés sur l’historique de quelque chose. Ils peuvent appeler ceci « une piste de données ». Bon, c’est très bien s’il s’agit d’une piste d’out-points. 

Mais les significations d’un historique ont très peu à voir avec une évaluation. 

Supposons que vous constatiez que la division des machines s’écroule. 

Eh bien, si vous relevez simplement des tonnes de données à ce sujet, que vous commencez à tourner 10 à 12 pages à la fois à la recherche d’out-points uniquement et que vous preniez note de leur nature et de la personne à qui ils appartiennent, vous finirez par trouver la zone de la situation et probablement la situation sans lire la moindre signification. 

Maintenant que vous connaissez la zone et sa situation, vous pouvez commencer à vraiment lire tout ce que vous trouvez à son sujet et à récolter les données de cette scène existante ainsi que ses out-points. Et le pourquoi vous tombera dans les bras. 

SUBSTITUTION 

Vous ne pouvez pas substituer des stats à une situation ou une situation à un pourquoi. 

Mais la substitution d’une partie d’une éval à une autre est une erreur courante. 

En substituant un espoir général à la scène idéale, on pourrait vraiment créer, dans une éval, une sorte de sentiment d’échec. « Chez Gustave, meilleur restaurant de la ville », c’est sympathique, mais « Beaucoup de clients très bien nourris pour que le restaurant de Gustave survive », c’est ce que vous tentez d’obtenir. Cela peut se produire et vous pouvez y parvenir si vous trouvez le véritable pourquoi. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 JUILLET 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 35 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LA CORRECTION D’ÉVAL 

On passe en revue une évaluation soumise pour approbation jusqu’à la première anomalie sérieuse seulement (voir l’HCO PL du 3 juillet 1974, n° 33 de la série sur les données, CRITIQUE DES ÉVALUATIONS) et on la retourne alors pour correction. 

On ne vérifie toutes les données ou on ne s’engage dans une revue approfondie de toute l’éval que lorsque aucune correction majeure n’est nécessaire. 

Cela accélère grandement les choses sur la ligne. Cela épargne également à chacun un travail considérable. 

Si les stats ne sont pas données correctement, arrêtez-vous là. Rejetez l’éval. Si le pourquoi représente en fait la situation, arrêtez-vous là. 

Lors du rejet, on indique la lettre du point du n° 33 de la série sur les données qui est en défaut ainsi que toute référence à la série sur les données qui semblerait utile. 

Un correcteur d’évaluation verra à quel point ce système de rejet fonctionne bien lorsqu’il constatera que l’éval, par exemple, ne mentionne pas de situation, mais uniquement certaines stats. Pourquoi tout vérifier alors qu’il y a encore tout un nouveau corps de données à trouver ? 

En corrigeant les évals, si une situation est donnée, je sollicite généralement les stats principales de l’unité qui fait l’objet de l’évaluation afin de voir si elles montrent une raison quelconque qui justifierait qu’on y remédie un tant soit peu. J’ai récemment découvert qu’une activité avait vu son chef être démis de ses fonctions alors que ses stats étaient en Puissance. L’activité s’est alors effondrée. Et c’était cela la situation. Elle avait été créée par un évaluateur et un correcteur d’éval ne regardant pas les stats ! 

S’il n’y a aucune erreur en ce qui concerne la situation ou les stats, je lis l’éval jusqu’à l’idée brillante et je regarde tout particulièrement le pourquoi, la scène idéale et le remède pour voir si l’un entraîne les autres. 

Si c’est bon, je regarde les cibles du remède et les ressources. 

Mais si, à l’une quelconque de ces étapes, je trouve une erreur, je procède immé­diatement à un rejet pour une correction dans les plus brefs délais. 

Souvent, en ne se servant que de points de base pour motiver le rejet, il faut refaire toute l’éval, tellement les fondements ont été mal appliqués. 

Si vous essayez de tout corriger avant le rejet ou si vous corrigez de minuscules petits détails au lieu des points importants, il y a un ralentissement sur toute la ligne. 

La ligne de correction d’éval doit être utile et rapide, rigoureusement fidèle à la politique administrative et dénuée d’opinion. 

De cette façon, le travail de correction devient toujours plus facile. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 AOÛT 1974 

REPOLYCOPIER

 N° 36 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ENVISAGER LA SCÈNE IDÉALE 

Si on ne peut pas envisager la scène idéale, il est peu probable qu’on puisse voir une situation ou en trouver une. 

UNE SITUATION EST LE PLUS GRAND ÉCART PAR RAPPORT À LA SCÈNE IDÉALE. 

Par conséquent : 

ON DOIT ÊTRE CAPABLE D’ENV ISAGER UNE SCÈNE IDÉALE POUR TROUV ER UNE SITUATION. 

Beaucoup des « scènes idéales » que vous voyez sont superficielles. Une pensée après coup. 

Certaines personnes connaissent la scène correcte si bien qu’elles reconnaissent immédiatement qu’un écart par rapport à celle-ci s’est produit, ce qui est bien. Mais de telles personnes ne se rendent pas compte, lorsqu’elles enseignent l’évaluation ou qu’elles corrigent des évals, que les autres peuvent ne pas connaître la scène correcte suffisamment bien pour avoir une idée de ce que la scène idéale devrait être. Du coup, il arrive une mauvaise cible. L’enseignant ou le correcteur continue de mettre l’attention sur ce qui est incorrect dans la situation donnée dans l’éval au lieu de noter que la scène idéale est à la dérive. 

Une scène idéale est FUTURE. 

Lorsque l’on est coincé sur la piste de temps, il peut sembler assez difficile d’imaginer un futur. 

En politique, on appelle ceci être « réactionnaire » ou « conservateur ». Cela signifie résister au changement même lorsqu’il s’agit d’une amélioration. Les mauvais jours passés semblent être le bon vieux temps pour de telles personnes. Toutefois, les jours anciens ne reviendront pas. On doit travailler à ce que les jours à venir soient bons. 

Les « libéraux », les « socialistes » et consorts en font énormément de propagande. Ils invectivent (critiquent) les conservateurs et disent qu’on doit compter avec le futur. Et ils montrent en exemple des scènes futures souvent incroyables et disent 

Les deux points de vue pourraient être sévèrement critiqués. Le conservateur essaye de se coller sur la piste de temps sans aucunement réaliser qu’aujourd’hui sera hier dans 24 heures. Le super-libéral saute totalement demain et va cinq ou dix ans plus loin sur la piste à un état parfait qui ne pourra jamais exister ou qui est représenté aussi faussement que possible. 

Entre ces deux points de vue, nous avons ce qui peut être atteint. 

Et nous arrivons à une scène idéale qui est possible et qui se produira si le pourquoi est correct, si le remède est correct et qu’il est appliqué. 

Pour imaginer un futur qui puisse être atteint, il est nécessaire de posséder un certain lien avec la réalité. 

Il n’y a aucun mal à faire des rêves merveilleux pour l’avenir. C’est presque le pain de la vie. 

Mais pourquoi courir au devant d’un échec cuisant en se coupant de toute réalité ? 

Certains travailleurs tombent dans ce travers. Ils rêvent tout éveillés qu’ils sont des rois ou quelque autre identité grandiose sans prendre aucune mesure pour y parvenir. Bon, très bien. Mais ce n’est pas une « scène idéale ». C’est une illusion entretenue pour la gratification personnelle dans un monde imaginaire. 

On peut non seulement rêver d’une scène idéale possible, mais on peut aussi l’atteindre. 

Une scène idéale est donc QUELQUE CHOSE QUI PEUT ÊTRE ATTEINT. 

Elle devrait être tout à fait réelle. 

Certaines personnes qui établissent des quotas irréels sont réellement en train d’établir une scène idéale impossible. « Termine ce travail en une heure ! » à quelqu’un qui travaille d’arrache-pied sur quelque chose qui va prendre quatre jours est illusoire. C’est établir, sans le dire, la scène idéale d’un travailleur qui serait en fait un magicien ! Bon, peut-être que s’il était audité et chapeauté, il le serait. Mais vous parlez d’une scène idéale ! Le présent, c’est un type qui sue sang et eau et s’efforce d’y arriver. Et ça, c’est une scène idéale qui a été manquée ! 

Et ainsi de nombreuses scènes idéales sont-elles manquées. Des bureaux nets et en ordre pourraient n’être même pas imaginés par une personne qui ne les a vus qu’en désordre pendant deux ans. Il se peut qu’elle pense que c’est ainsi qu’ils doivent être ! Et qu’elle soit complètement incapable d’imaginer les bureaux dans une autre condition ! 

Par conséquent, si un individu ne peut pas voir que les bureaux devraient être propres, il ne voit pas le fait qu’ils sont sales et en désordre en tant que situation. Donc, lorsqu’on lui dit que le public ne viendra pas ici, et même s’il trouve que la zone est pleine de vieux bric-à-brac poussiéreux, il ne peut pas l’évaluer étant donné qu’il ne peut imaginer une zone propre et ordonnée. Aussi n’a-t-il pas « zone sale » comme une donnée valable, ni « zone propre et en ordre qui est engageante pour le public » comme scène idéale, ni « bureau si sale que le public ne s’en approchera pas » comme situation et donc il ne peut pas trouver un pourquoi au manque de public ! Et donc comme il n’aura pas trouvé pourquoi c’est si sale et désordonné, cela ne se résoudra pas. Il y aura donc une éval ratée. 

Toutefois, l’enseignant ou le correcteur d’évaluation ne se serait pas rendu compte que la personne était incapable d’imaginer une scène idéale et aurait continué de lui dire de trouver la situation alors que c’est la scène idéale qui n’était pas en place. 

Vous pouvez avoir de très belles idées de scènes idéales ET les atteindre, si vous savez évaluer ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 AOÛT 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 37 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LES POURQUOI OUVRENT LA PORTE 

Vous comprendrez ce qu’est un vrai pourquoi si vous réalisez ceci : 

UN VRAI POURQUOI OUVRE LA PORTE À UNE SOLUTION. 

Au moment où vous rédigez un pourquoi, posez-vous cette question à son sujet : « Est-ce que cela ouvre la porte à une solution ? » 

Si c’est non, alors c’est un faux pourquoi. 

En revenant sur ses pas pour trouver en quoi il est faux, on examine la scène idéale et la situation que l’on a déjà. 

Les out-points devraient être vérifiés. On devrait vérifier que l’on a bien toutes les données. On peut s’apercevoir que l’on est dans une mauvaise zone de la scène. 

Corrigez cela, corrigez la scène idéale, corrigez la situation et cherchez plus de données. 

Avec les out-points des données supplémentaires, on peut parvenir au vrai pourquoi qui va ouvrir la porte à une solution. 

Très souvent un « évaluateur » « connaît » le pourquoi avant d’avoir commencé. C’est fatal. Pourquoi évaluer alors ? 

Certains des pourquoi les plus réalisables que j’ai trouvés m’ont surpris ! Donc, en général, je me demande aussi : est-ce que je le savais ? Est-ce que je suis surpris ? Si je le « savais » déjà (et que la situation existe toujours), il y a des chances que ce soit un faux pourquoi ; et que cela nécessite une évaluation en bonne et due forme. 

Quand vous avez un vrai pourquoi, résoudre une situation devient simple. Plus on doit se creuser la cervelle à trouver une idée brillante qui remédiera à une situation, plus il y a de chances que l’on ait un faux pourquoi. 

Par conséquent, si vous n’êtes pas un petit peu surpris et si la solution ne vous saute pas aux yeux, alors c’est que LE POURQUOI N’A PAS OUVERT LA PORTE et est probablement faux. 

J’ai vu des évaluateurs prendre des semaines pour faire une évaluation. Dans de tels cas, ils ne cessaient de lire des données, du fait qu’ils ne savaient pas comment trouver un vrai pourquoi. En fait, ils ne savaient pas ce qu’était un pourquoi. 

Lorsque vous consultez la totalité des dossiers actuels d’une activité pour trouver les out-points, vous pouvez trouver la ZONE d’un simple coup d’œil aux feuilles de données de toutes provenances. Les out-points vous y conduisent directement. 

Une scène idéale pour cette ZONE plus petite est assez facile à imaginer. 

Le type d’out-point va généralement vous donner la nature de l’écart. On peut alors obtenir la situation. 

En examinant les données (en détail maintenant) de la zone réduite et en comptant les out-points, on peut trouver le pourquoi. 

Le pourquoi expliquera comment la situation en est arrivée à un tel écart par rapport à la scène idéale et OUVRIRA LA PORTE À UNE SOLUTION. 

Sinon, revoyez tout l’ensemble et refaites les étapes. Ne baissez pas les bras ! 

Disons que vous trouvez des out-points de données inapplicables ajoutées dans tous les rapports. Et ils conduisent à la réception. La scène idéale de la réception est facile : une atmosphère plaisante et attrayante, accueillante pour le public. 

Nous trouvons des rapports plus détaillés disant que l’endroit est crasseux et plein de bric-à-brac et nous avons notre situation : « Public repoussé par une réception crasseuse et désordonnée. » 

Eh bien, pourquoi ? 

Retournons aux données réelles et nous trouvons que le concierge ne la nettoie jamais. Ou quoi que ce soit d’autre. La solution de facilité est de virer le concierge (et de laisser le poste vide). Mais cela ne résoudra rien et nous n’avons pas de pourquoi. 

Alors, on creuse plus profond et soudain on découvre que le staff parle du concierge en termes modestes et irrespectueux : « Le concierge n’a aucun prestige. » Eh bien, les out-points disent tous la même chose. Et cela ouvre la porte à une solution. 

On s’en occupe donc en transférant la position du concierge sur l’organigramme de la trésorerie, où il était parce qu’il « s’occupait des biens », au bureau du président avec le secrétaire du président comme supérieur direct. 

Nous rédigeons un programme pour des bureaux propres. 

Magie ! 

Les bureaux deviennent propres ! 

Le public arrive de nouveau. 

La scène idéale est atteinte. 

(Vous pouvez penser que cet exemple est plutôt irréel. Mais en fait c’est ce qui est arrivé une fois et ça a marché !) 

Donc, un pourquoi correct ouvre la porte à une solution. 

Sinon, regardez de plus près. 

IL Y A TOUJOURS UNE RAISON. 

Et si votre scène idéale et votre situation sont correctes, vous pouvez trouver le vrai pourquoi qui ouvre la porte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 OCTOBRE 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 38 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LISTE DES PLUS-POINTS 

Ce qui suit est une liste des PLUS-POINTS qui sont utilisés en évaluation. Il va sans dire que les plus-points sont très importants en évaluation étant donné qu’ils montrent où les choses sont LOGIQUES et vont bien ou ont de bonnes 

chances d’aller bien. FAITS PERTINENTS CONNUS (tous les faits liés à la chose sont connus) ; ÉVÉNEMENTS DANS UNE SÉQUENCE CORRECTE (les événements sont dans 

l’ordre) ;

TEMPS INDIQUÉ (le temps [moment ou durée] est indiqué de façon appropriée) ;

DONNÉES CONFIRMÉES FACTUELLES (les données doivent être factuelles,

c’est-à-dire vraies et valides) ;

IMPORTANCE REL ATIVE CORRECTE (la différence est bien faite entre les

choses importantes et celles qui ne le sont pas) ;

PÉRIODE DE TEMPS ESCOMPTÉE (les événements arrivent ou sont provoqués

dans le délai auquel on pourrait raisonnablement s’attendre) ;

DONNÉES SUFFISANTES (il n’y a pas de secteurs dans lesquels des données

soient omises qui puissent influencer la situation) ;

DONNÉES APPLICABLES (les données présentées ou disponibles s’appliquent à

ce dont il est question, pas à autre chose) ;

SOURCE CORRECTE (il ne s’agit pas d’une mauvaise source) ;

CIBLE CORRECTE (on ne va pas dans une direction qui serait inadéquate pour la

situation) ;

DONNÉES SELON LE MÊME CLASSEMENT (on ne trouve pas de données

appartenant à deux catégories différentes, ou davantage, présentées comme appar­tenant à une même catégorie) ;

LES IDENTITÉS SONT IDENTIQUES (non pas semblables ni différentes) ;

LES SIMIL ARITÉS SONT SIMIL AIRES (non pas identiques ni différentes) ;

Utiliser le mot « plus-point » dans une évaluation, sans dire de quel type de plus-point il s’agit, est un défaut d’identification des différents plus-points indiqués ci-dessus. Ce serait comme de dire que chaque out-point est simplement un out-point sans dire duquel il s’agit. 

En faisant des évaluations pour trouver pourquoi les choses se sont améliorées, de sorte que les actions puissent être répétées, il est vital de mentionner les plus­points par leur nom tels qu’ils sont donnés ci-dessus. Ils peuvent alors être comptés et traités comme dans le cas des out-points. 

Les plus-points sont, après tout, ce qui fait que les choses vont bien. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 OCTOBRE 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 39 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

TROUVER QUI-OÙ 

Vous pouvez voir de temps en temps une éval se terminer par un qui. Très rare­ment, vous en trouverez aussi qui se terminent par un où. De temps en temps, vous trouvez un « évaluateur » qui ne trouve que des qui ou des où. 

Si cela vous laisse perplexe lorsque vous voyez de telles « évals », ou si vous vous retrouvez vous-même dans cette situation en faisant une évaluation, rappelez­vous ceci : 

UNE « ÉVAL » QUI N’A QU’UN QUI OU UN OÙ EN GUISE DE POURQUOI EST INCOMPLÈTE. 

Voici ce qui s’est produit : « l’évaluateur » n’a fait le compte des out-points que pour trouver qui ou où. Il n’a pas vraiment enquêté ni recherché les véritables données sur ce qui ou ce où, mais en est resté là. Il a dit : « Pourquoi : le dépt 1 ne fonctionne pas. QUI : le directeur du personnel. SCÈNE IDÉALE : un dépt 1 qui fonctionne. REMÈDE : renvoyer le directeur du personnel. » 

De telles évals NE FONT PAS monter les statistiques. Elles ne marchent pas. Parce qu’elles sont incomplètes ! 

Dans toute éval, vous devez faire le compte des out-points pour trouver où ou sur qui enquêter. Ce compte préalable des out-points n’apparaît pas toujours dans le formulaire d’éval. Il sert juste à indiquer où regarder. 

Une fois que vous savez qui ou où, vous faites MAINTENANT un relevé complet, remuez ciel et terre, fourrez votre nez dans les coins et recoins et trouvez le pourquoi. 

Cela peut même être pire. Ayant vu quelque chose d’incorrect, quelqu’un écrit une situation. Il fait un compte préliminaire des out-points pour trouver qui ou où et il découvre alors une situation encore plus fondamentale ou même pire. En d’autres mots, sa situation peut changer ! 

Exemple : Pas d’embauche de personnel mène au dépt 1, personnel. Donc, on écrit la situation : « On n’embauche personne. » On peut alors facilement écrire en vitesse : « Pourquoi : dépt 1 inactif. Scène idéale : un dépt 1 actif qui embauche du personnel » et rédiger un remède : « Embaucher des gens. » 

Super, c’est du gâteau. Mais sans savoir pourquoi, six mois plus tard il n’y a toujours pas de personnel ! La raison en est simple : l’ « évaluateur » n’est jamais allé au-delà du qui-où. Il a inscrit un qui-où à la place du pourquoi. 

Une vraie évaluation se déroulerait de cette manière : première situation observée : « On n’embauche pas de personnel. » Le qui-où s’avère être le dépt 1. Alors, et seule­ment alors, avons-nous quelque chose à évaluer. Donc, notre situation a changé. Cela devient : « Dépt 1 inactif. » Et nous enquêtons et tiens, tiens ! il n’y a personne dans toute la division ! Une fois encore nous pourrions nous emporter trop tôt. Il est tentant de dire : « Pourquoi : personne dedans ! » Et de dire : « Remède : y mettre quelqu’un ! » 

Mais en fait « personne dedans » n’est qu’une donnée ! Les cadres qui devraient hurler pour avoir du personnel savent certainement qu’il n’y a personne dans le dépt 1. Après tout, ils mettent la tête dans les toiles d’araignée chaque fois qu’ils passent la porte ! Donc, ce n’est qu’un out-point, et non un pourquoi parce que cela ne conduit pas de façon certaine à la solution. Donc, nous regardons plus loin. Nous trouvons sept ordres antérieurs pour mettre un directeur du personnel en poste ! Ceux qui ont écrit ces ordres ne sont pas les qui, mais ceux à qui ils furent don­nés sont tout désignés. Cela fait sept non-exécutions de la part du cadre qui est responsable de l’organisation ! Et il s’avère que c’est Jean Duchemol. À présent, nous avons un qui. Alors, qu’est-ce qui se passe avec ce Jean Duchemol ? Nous nous intéres­sons à tout ce qui est lié à Duchemol et nous mettons la main sur les minutes des réunions du conseil d’administration d’après lesquelles il répète systématiquement depuis deux ans que « L’organisation ne gagne que tant d’argent de toute façon, alors si nous embauchons quelqu’un pour la prestation des services, nous risquons de faire faillite. » Étant donné que l’organisation est en train de faire faillite depuis deux ans et que cela fait deux ans que le dernier directeur du personnel a été ren­voyé, nous avons maintenant aussi notre COÏNCIDENCE DE DATE. Mais ce n’est encore qu’un out-point : faits contraires, vu que l’on doit fournir pour être solvable. Donc, nous approfondissons la recherche sur Jean Duchemol et nous découvrons qu’il est aussi le principal actionnaire dans une société rivale ! Voilà notre pourquoi : « Organisation opprimée par principal actionnaire de la société rivale. » « Qui : Jean Duchemol. Scène idéale : une organisation qui embauche le personnel nécessaire pour la prestation des services. » Maintenant, le remède. Bon, Jean Duchemol pourrait faire empirer les choses si nous nous contentions de le renvoyer. Donc, nous avons intérêt à savoir ce que nous faisons. Nous avons trouvé que notre organisation contrôle l’étain dont la société de Jean Duchemol a besoin pour ses boîtes. Donc, nous coupons l’approvisionnement en étain et lorsque les actions de la société Duchemol chutent, nous la rachetons, faisons fusionner les entreprises et mettons Jean à la porte. Ou, du moins, c’est ce qu’un homme d’affaires ferait. CEL A résout la situation ! 

Les évaluations superficielles qui s’arrêtent avec un qui-où dès la première inspection ne réussissent pas. Les out-points sont habituellement aberrés et les gens alentour prennent d’habitude les choses en main, à moins qu’elles soient extrêmement mystérieuses. 

Il vous faut un qui-où pour démarrer votre investigation. Une fois que vous avez trouvé votre qui ou votre secteur, alors les out-points commencent à compter. 

Dans les faits, très peu de situations sont causées par des qui actifs. D’habitude, ce sont des qui inactifs, confrontés à des situations qu’ils n’ont pas comprises et pour lesquelles ils ne voient pas d’issue. 

Un cas classique fut une situation qui ne se résolvait pas depuis un an jusqu’à ce qu’une investigation très serrée découvre qu’une statistique avait été mal déterminée et orientait une zone dans la mauvaise direction. On aurait pu renvoyer des « qui » par douzaines sans jamais résoudre le problème ! 

Donc, lorsque vous voyez un qui-où a la place du pourquoi, sachez une chose : l’éval est incomplète. 

Vous pourriez guérir quelqu’un qui fait cela chroniquement en lui faisant d’abord dresser la liste des out-points qui indiquent qui-où regarder, puis poursuivre avec les out-points de l’évaluation qui conduisent à un pourquoi, en donnant deux comptes d’out-points. La lumière se fera. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 MARS 1975 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER ÉVALUATEURS ÉTUDIANTS DU CESD CADRES BUREAUX DE FLAG FOLO 

N° 40 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

L’ORG IDÉALE 

(Apparue pour la première fois dans la LRH ED 102 Int du 20 mai 1970, en référence à l’évaluation.) 

L’org idéale serait une activité où les gens viendraient pour atteindre la liberté et où ils seraient confiants dans le fait d’y parvenir. 

Elle aurait suffisamment d’espace pour entraîner, auditer et administrer sans être bondée. 

Elle serait située à un endroit où le public pourrait la reconnaître et la trouver. 

Elle aurait l’air animée, avec un staff en action, pas debout à ne rien faire. 

Elle serait suffisamment propre et attirante pour ne pas rebuter son public. 

Ses fichiers et papiers, corbeilles et lignes seraient bien en ordre. 

L’organigramme serait à jour, permettrait au public de voir où se trouve qui et quoi, et serait utilisé par le personnel pour l’acheminement et l’activité. 

Un gros débit de lettres et d’envois en nombre sortirait à flots. 

Des réponses afflueraient. 

Des auditeurs auditeraient dans l’HGC de la div. 4 et Qual serait plutôt vide. 

Des superviseurs formeraient des étudiants avec intérêt et feraient de la commu­nication réciproque pour tout ralentissement. 

Le HAS aurait des chapeaux pour tout le monde. Et tous auraient reçu une vérification dessus. 

Il y aurait une réserve de personnel en formation pour prendre de nouveaux postes d’admin et de tech. 

Le staff serait bien payé parce qu’il serait productif. 

Les pc recevraient les grades complets, jusqu’à atteindre l’aptitude de chacun d’eux, pas en huit minutes de 0 à IV, mais plus vraisemblablement avec trente procédés. Ainsi, ils partiraient pleins de louanges. 

Les étudiants obtiendraient leur diplôme et seraient impatients d’auditer. 

On pourrait regarder cette org idéale et constater que c’est l’endroit où une nouvelle civilisation est en train de s’établir sur cette planète. 

Les mille et une actions qui la constituent s’engrèneraient en douceur. 

Et les relations publiques avec sa région seraient telles que personne ne penserait à la menacer. 

Une telle org idéale serait bâtie en prenant ce que l’on a, en construisant et en éliminant les imperfections étape par étape ; en mettant sur les rails et en conduisant chacune de ses fonctions, chacune de ses divisions faisant toujours plus et de mieux en mieux l’intégralité de son travail. 

Il y a toujours de la demande : la compétence avec laquelle on s’en occupe et les résultats obtenus avec les pc et les étudiants constituent la seule ligne de conduite importante qui rende possible la construction du reste. 

L’org idéale est l’image de ce que l’on s’efforce de construire. C’est le produit des actions causatives de beaucoup de gens. Tout ce qui est en deçà d’une org idéale est un out-point qui peut être corrigé. Le produit final n’est pas simplement une org idéale, mais une nouvelle civilisation déjà en marche. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 MARS 1977RA RÉVISÉE LE 5 NOVEMBRE 1990 

REPOLYCOPIER 

N° 41 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ÉVALUATION : LA SITUATION 

(Extraite d’un briefing de LRH aux aides d’état-major donné le 2 janvier 1972.) 

Il y a de mauvaises situations, de bonnes situations et pas de situation. Une situation est quelque chose qui s’applique à la survie et si vous évaluez le mot « situation » par rapport à la survie, vous aurez compris. Une bonne situation est un haut niveau de survie ; une mauvaise situation est une survie menacée, et un « pas de situation » est quelque chose qui n’affectera pas la survie. 

Nous avons devancé tout le secteur des services de renseignements avec la série sur les données. 

REMARQUE : Nous utilisons les services de renseignements à titre d’exemple uniquement parce qu’il s’agit du système le plus complet que l’homme ait mis au point pour le rassemblement et l’évaluation des données. 

Nous avons grandement étendu et perfectionné ce système. L’espionnage et les autres activités et techniques de renseignements ne jouent aucun rôle dans l’application que nous en faisons. Nous utilisons les services de renseignements comme un exemple de système d’utilisation des données, voilà tout. 

Vous vous trouvez dans une zone où la simplification est plus grande et l’application beaucoup plus étendue. Cela ne fait pas nécessairement de quelqu’un un officier de renseignements ; mais un général, un responsable, un directeur général ou un cadre qui ne sait pas évaluer une situation ne fera que des erreurs. Les erreurs de l’histoire sont commises par les personnes qui ne savent pas évaluer, c’est-à-dire « déterminer la situation » ou, dit plus simplement, « découvrir la situation ». À partir de ce corps de données, à partir de cet indicateur, nous pouvons trouver une bonne situation, une mauvaise situation ou pas de situation. C’est ce que l’on essaye de déterminer. Plus on devient expert à faire cela, moins il y a de travail. C’est une question d’habileté. 

Pour vous donner une idée : si vous essayiez de jouer chaque note d’un concerto séparément en regardant chaque note sur le livre d’accord et en la jouant alors sur le piano, votre air ne ressemblerait pas à grand-chose, pas vrai ? Mais plus vous feriez cela, plus il y a de chance que vous commenciez à vous approcher de quelque chose qui ressemble à de la musique. Mais cela demanderait beaucoup de pratique. 

Eh bien, vous pouvez devenir tellement bon en évaluation que vous pourriez prendre un indicateur isolé et savoir immédiatement où il a sa place parce que vous sauriez qu’il a sa place dans l’ordre des choses et vous sauriez qu’il fait ou ne fait pas partie d’une scène idéale. C’est supérieur à la scène existante ou c’est trop éloigné de la scène idéale. Vous pouvez relever un indicateur de cette manière… et, sans doute, cela vous semble parfois magique de me voir soudain relever un événement isolé, de remonter la piste et de trouver une grosse situation brûlante à l’autre bout. 

Eh bien, cela se fait à partir de très peu de données. On le fait parce qu’on n’a pas le temps d’enquêter ou de lire toutes les données qui pourraient exister sur ce sujet particulier. Alors on apprend à faire quelque chose qui semble absolument intuitif et lorsque vous devenez terriblement bon, ça s’appelle du « flair ». 

La prédiction à partir des données est une partie essentielle de l’évaluation. « Cette donnée est un out-point — elle ne devrait pas l’être. Bizarre. » Eh bien, cela va prédire plus de données. 

Vous devez être tellement calé que vous remarquerez que quelque chose est un out-point — c’est un out-point flagrant d’un type ou un autre — à l’exception de son amplitude, de la taille de la donnée. Quelle importance a cette donnée ? L’évaluation de l’importance est une des choses les plus difficiles à faire pour les gens. Ils ont tendance à considérer les choses avec une importance uniforme. Vous devez briser cette habitude. 

Qu’est-ce qu’il en est alors des qualifications d’un évaluateur ? Vous devez recon­naître tous les out-points qui s’offrent à la vue. Vous devez savoir ce que sont les out-points. Mais c’est plutôt penser à rebours parce que vous devriez savoir que quelque chose ne devrait pas être. Et dès que vous avez un « ne devrait pas être », vous pouvez faire une prédiction. Et cela vous conduit à mener une investigation, en observant d’autres données. En d’autres mots, si vous trouvez ce terrible out-point ou ces out-points et si vous découvrez où ils existent, cela vous conduit tout droit au point sur lequel vous devriez enquêter. 

DÉFINITION D’ÉVALUATION 

Voici la meilleure approximation de la définition d’évaluation que donne le dictionnaire : « Examiner et juger en ce qui concerne la valeur, la qualité, la signification, la quantité, le degré ou la condition de » (The Webster’s Third New International Dictionary). Pour raccourcir, c’est « Examiner et juger la signification et la condition de. » 

Une évaluation : « L’action ou le résultat d’évaluer, jugement, appréciation, esti­mation, interprétation. » Et un évaluateur est : « Quelqu’un qui évalue. Un officier de renseignements est supposé être un évaluateur professionnel.» (The Webster’s Third New International Dictionary). 

Ce mot est un mot technique qui n’est pas donné dans ces dictionnaires. C’est une action qui est fondamentalement une activité de renseignements. 

Le sens exact que le mot est supposé inclure est : « Examiner les signes afin de déterminer la situation », et c’est le sens utilisé dans les services de renseignements, et on pourrait ajouter « pour formuler une politique ou un plan qui s’y rapporte ». Autrement dit : « Qu’est-ce que l’ennemi va faire ? » De sorte que le général puisse dire : « Par conséquent nous devrions... » 

Voici un exemple de ce qu’est une évaluation, le type de chose qui est attendu d’un évaluateur. 

Je regardais les graphiques d’une org, et tout à coup j’ai vu une baisse des réserves et un niveau inchangé des factures. La stat des dettes restait complètement horizontale, les réserves baissaient, jusqu’à ce que tout à coup, elles soient sur le point de se croiser et c’était une org dont on venait juste de changer le commandant. Alors je me suis dit : « Hé ! holà ! Attendez une minute, attendez une minute ! Cette organisation est de manière évidente en train de dépenser plus que son revenu d’après ce graphique. Donc, examinons cela d’un peu plus près. » J’ai regardé et j’ai obtenu plus de données et j’ai découvert que l’org était en train de devenir insolvable. Le bureau des données avait déjà un rapport dessus ; j’avais relevé la situation par un autre biais. Je l’avais juste relevée à partir des graphiques. 

Une investigation plus poussée montra que le nouveau commandant avait pris la relève de l’ancien et qu’il avait hérité d’une org avec d’énormes arriérés, y compris des arriérés de dettes. Et le nouveau commandant avait été envoyé là-bas avec tout un ensemble d’ordres de mission en garnison, et ceux-ci contenaient juste des actions standard de commandement alors qu’ils auraient dû être des ordres de mis­sion conçus pour résoudre la situation d’insolvabilité : forcer l’org à promouvoir et à faire rentrer de l’argent ; puis annoncer qu’aucun PO ne sera signé hormis ceux qui concernent la promotion, la paye et le fuel, le gaz, l’eau et l’électricité ; puis mettre en place le règlement des factures par date limite, et forcer la comptabilité à sortir de tous ses trous de souris toutes les dettes qui étaient là depuis un an ou deux et toute la pagaille qu’ils n’avaient pas classée et à mettre en place un système de payement par date limite. Vous commencez alors à enquêter furieusement pour découvrir ce que l’organisation peut vendre et vous commencez alors à fournir, à étoffer vos lignes de prestation de services et ainsi de suite. 

Ce n’était pas une surprise pour moi d’apprendre que ce graphique était un faux rapport, bien sûr. Mais ce n’est en aucun cas une explication. Cela ne veut pas dire que la situation n’existe pas — la situation existe — mais le graphique est un faux rapport. C’est un out-point diabolique en soi. C’est étayé par d’autres données mais vous auriez pu vous y prendre ainsi : vous auriez pu voir le graphique en train de décliner (les réserves qui baissent, les factures qui restent au même niveau), et découvrir que c’était un faux rapport. À ce moment-là, d’après la série sur les données, vous foncez et vous enquêtez de fond en comble. Voilà un indicateur, puis un autre qui est un faux rapport. 

Où est-ce que j’ai compté les out-points ? Je les ai comptés tout le temps. Un seul suffit (un déclin du graphique des réserves et un maintien du graphique des dettes). Bon, c’était suffisant. Donc, ça faisait « un », et en regardant un peu plus loin, ça faisait « deux » et en regardant encore un peu plus loin, ça faisait « trois » puis « quatre », puis « cinq » puis « six ». On a pris des mesures et plus d’out-points sont apparus. Alors même que vous êtes en train de vous en occuper, de plus en plus d’out-points vont apparaître de sorte qu’il y a un moment où vous négligez tout out-point supplémentaire. Vous pourriez passer votre vie à trouver des out-points dans une de ces zones. Vous en avez assez. 

Nous avons accompli quelque chose avec la série sur les données qui n’avait jamais été fait auparavant. Les autres systèmes d’évaluation des données reposent sur la crédibilité de l’observateur, qui détermine si le fait rapporté est une « donnée correcte ». Mais tout leur travail est fait sur des ordinateurs et ces ordinateurs sont construits selon des systèmes de logique mis au point par les Grecs. Mais c’est la validité des données qui régit la logique. 

Une campagne de propagande noire a presque entièrement pour but d’alimenter la population en fausses données, par conséquent la population ne peut pas arriver aux conclusions correctes et ses actions seront bizarres. Il y a des experts en propagande noire qui connaissent très bien leur affaire et qui font cela tout le temps. 

Derrière de mauvaises données, vous trouverez normalement un dessein impur. Donc, que quelqu’un soit en train de vous donner des faux rapports constitue une évaluation en soi. 

Une évaluation nécessite d’abord des données. L’absence des données que vous devriez avoir vous donne habituellement une évaluation. Nous savions que quelque chose n’allait pas dans une zone parce que soudain quelqu’un avait découvert qu’ils n’envoyaient plus leurs rapports. L’absence de données est une évaluation suffisante que quelque chose ne va pas. Et dans un tel cas, cela a pris des semaines pour trouver ce qui n’allait pas. 

Si vous trouvez l’out-point, vous êtes en train d’évaluer une situation. Vous vous contentez de regarder les données : vous trouvez un out-point, vous enquêtez là­dessus. Vous trouvez plus d’out-points, vous continuez et vous dites : « C’est donc ça, mais bon sang... » parce que vous êtes manifestement en train de vous éloigner de la scène idéale ou bien vous avez trouvé quelque chose qui se rapprochait beaucoup plus de la scène idéale ou quelque chose qui ne la changeait pas. Vous examinez alors et vous dites : « C’est ce point. » Et à ce moment-là, vous pouvez déterminer pourquoi c’est en train de se produire. « Bon, pourquoi est-ce que c’est en train de se produire ? » Et cela nécessite pas mal de données. « Pourquoi est-ce que c’est en train de se produire ? » Par conséquent, lorsque vous pouvez dire « pourquoi », vous pouvez remédier à la situation. 

Ce que vous voulez, c’est l’out-point, et un out-point est un écart par rapport à la scène idéale. Cela vous indique qu’il y a une zone sur laquelle enquêter et vous pouvez enquêter simplement en cherchant plus de données et plus d’out-points. Alors quand vos données commencent à s’accumuler, vous pouvez découvrir pourquoi c’est un écart. La précision de votre pourquoi vous donne alors le point incontestable que vous aurez à résoudre et c’est là qu’arrive votre recommandation. 

C’est le truc en évaluation : vous devez apprendre ce qu’est un out-point, ce qu’est cette chose terrible, et alors cela vous permet de préciser votre champ de recherche. Vous pourriez trouver toutes sortes de petits points. 

Après avoir résolu la situation ou avoir fait quelque chose pour y remédier, ne soyez pas trop surpris de voir de temps en temps beaucoup plus de données surgir soudain. En fait, il est presque habituel, quand vous avez commencé à vous occuper de quelque chose, qu’il y ait plus de données qui surgissent. Mais vous devez y jeter un coup d’œil. Vous devez dire : « Bon, est-ce que nous l’avons résolu ? Est-ce que ces données confirment notre pourquoi ou est-ce qu’elles ne le confirment pas ? » Et c’est tout ce que vous faites avec ces données : ça sert à confirmer. 

De temps en temps, vous obtenez des données après le fait, après avoir pris des mesures. C’est une revue de votre évaluation. Lorsque les données arrivent après le fait, il y a une autre étape ici. 

Vous revoyez la situation et tout à coup vous découvrez que vous étiez en train de considérer un sacré faux pourquoi. Une des premières choses qui vous dira que vous aurez agi d’après un faux pourquoi sera que les stats auront baissé — parce que cela se sera écarté encore plus de la scène idéale. 

Les injustices et les choses de ce genre viennent des mauvaises évaluations, aussi c’est l’une des raisons pour lesquelles vous surveillez une évaluation dans votre domaine de responsabilité — vous observez une évaluation après coup. Est-ce que c’était vrai ? Il y a une étape de confirmation qui n’est pas mentionnée dans la série sur les données : « Est-ce que c’était le bon pourquoi ? » La série sur les données mentionne que c’est le fait que la stat monte ou pas. Mais c’est pire que ça : « Aviez­vous le bon pourquoi ? » ou « Est-ce que vous avez descendu la mauvaise personne ? » 

Chaque fois que vous découvrez que trente personnes du staff ont été renvoyées parce qu’elles étaient suppressives, vous savez que c’était le mauvais pourquoi, parce que le pourcentage est faux. C’est aussi mathématique que ça. S’ils ont fait cela, alors je peux aussi vous assurer qu’ils ont laissé le suppressif dans le staff et je peux aussi vous assurer que le gars qui a fait ça était suppressif. 

FAMILIARISATION 

Nous avons une quantité considérable de technologie qui est une technologie administrative, laquelle nous donne une scène idéale, et nous devons bien la connaître afin d’évaluer et d’agir. Nous devrions être aussi habitués à le faire que dans la construction des usines d’armement, la conduite des navires de guerre, la fabrication de ballons de jeu ou dans le fait d’essayer de fournir un logement pour les nombreux sans-abri si c’était ce que nous faisions. Vous devez avoir une certaine familiarisation avec le type de scène à laquelle vous avez affaire. 

Si vous êtes bon, ne gaspillez pas plus votre temps et votre énergie. Vous trouvez le pourquoi correct, vous organisez, vous vous assurez que c’est effectivement organisé… qu’il ne vous reste plus rien à faire et puis c’est tout. Parfois, cela prend un certain temps, mais notez que si vous insistez sur ce pourquoi jusqu’au bout en dépassant le point où c’est corrigé — où la chose est corrigée — vous aurez affaire à « pas de situation ». 

OBSCURCIR UNE SITUATION 

À l’occasion, vous trouverez une scène à l’intérieur de laquelle le PR d’une personne ou de la zone est plus important pour lui que la production : le PR, le PR personnel a plus d’importance que la production. Et c’est une caractéristique de suppressif. Il obscurcira la situation avec un gros PR expliquant à quel point tout va bien, de sorte que cela ne peut pas être résolu. Donc, il y a quelqu’un quelque part sur ces lignes qui est un peu suppressif. 

LE POURQUOI 

Vous devez le savoir, quand vous n’avez pas un pourquoi. Il est très, très important de savoir que vous n’avez pas un pourquoi. 

On pourrait dire que le produit final de votre évaluation est : « Qu’allons-nous y faire ? » En d’autres mots, on pourrait dire que votre recommandation est le produit final. En fait, c’est un court-circuit. Pour ce qui est de votre investigation et de votre analyse des données, votre première cible, le pourquoi, s’il est laissé de côté, va vous empêcher d’obtenir le produit final de votre évaluation. Si ce pourquoi est valide, alors vous pouvez remédier à la situation. 

Un pourquoi n’est que ceci : c’est la raison pour laquelle il y a eu un écart par rapport à la scène idéale, ou un rapprochement ou un dépassement de celle-ci. 

Ce qui vous fera échouer continuellement sera d’essayer de trouver des pourquoi dans des « pas de situation ». Vous ne trouverez pas un pourquoi. Si vous ne pouvez pas trouver un pourquoi rapidement, alors vous pouvez probablement suspecter que vous avez un « pas de situation ». 

Un pourquoi, par essence, est quelque chose à propos duquel vous pouvez faire quelque chose. Il doit y avoir une action recommandée à la suite du pourquoi. 

Le pourquoi, c’est quelque chose qui s’est écarté, la raison pour laquelle ça s’est écarté, ou la raison pour laquelle cela a amélioré la scène idéale ou s’en est rapproché. C’est un pourquoi que vous pouvez utiliser et qui vous amènera une meilleure scène. 

Par conséquent, la définition d’un pourquoi est : ce doit être quelque chose qui vous permettra d’amener une meilleure scène… Pas nécessairement la scène idéale. Vous pourriez en fait avoir une meilleure scène que la scène idéale ! 

Nous avons décrit la scène idéale d’une certaine façon et, brusquement, un pour­quoi surgit qui, en fait, rend la scène idéale bien pâle en comparaison. Prenant comme scène idéale une org modérément riche, nous pourrions tout à coup nous trouver dans une situation où la scène idéale est complètement différente et nous découvrons « Comment se fait-il soudain que Keokuk ait gagné 8 millions de dollars 

Nous avons un système de traitement des données qui est supérieur à celui des services de renseignements d’aujourd’hui. Je peux dire cela parce que je connais leurs systèmes et ils ne sont pas valables. Imaginez quelqu’un qui déclare : « Eh bien, nous ne devrions pas faire attention aux rapports de l’agent 622 de Kobongo parce qu’ils sont faux. » Ah ? Cela signifierait que l’on a un agent qui a été « retourné » ou un agent qui ne travaille pas. Autrement dit, ce n’est pas sans signi­fication, ce n’est pas quelque chose que vous jetez à la poubelle. Cela dit, un bon officier de renseignements ne jette pas toujours cette information. Il dit : « Eh bien, ce sont de fausses données, par conséquent l’ennemi lui a probablement mis la main dessus. » Et il marque un point d’une certaine façon. 

Mais il y a d’autres out-points qui n’auraient jamais été remarqués. « Une donnée est acceptable... » C’est la pensée générale, pas juste celle des généraux, mais c’est la pensée des services de renseignements en général. « Des données que nous avons reçues, une grande partie n’est pas utile car elles ne viennent pas d’observateurs sûrs. » Eh bien, c’est un sacré out-point en soi. Si un cuirassé ennemi était vu sur la côte, il importerait peu de savoir qui l’a vu, les organisations de renseignements ne le relèveraient pas à moins que cela n’ait été observé par un officier exercé. « La ville n’a pas pu être bombardée car aucun observateur sûr n’a fait de rapport. Il n’y avait aucun artilleur pour nous dire si oui ou non... » 

Donc, notre système ne commence pas par : « Les Sloboviens sont en train de construire 85 000 chars blindés, et ça vient d’un observateur sûr parce que l’agent 462 nous a donné des rapports factuels dans le passé, et c’est confirmé par l’observa-tion aérienne et les images satellite... » Et alors ?! Le travail de renseignements serait : « Pourquoi est-ce que les Sloboviens construisent autant de chars blindés ? Est-ce que c’est beaucoup plus que ce que les Sloboviens construisent d’habitude ? » Parce que peut-être que les Sloboviens se lancent dans une grosse construction de chars blindés de sorte qu’ils puissent les appeler les T-quelque-chose et dire qu’ils ont été inventés à Slobograve. Pourquoi ? Et nous avons dès lors un nouveau type d’activité de renseignements : pourquoi ? pourquoi est-ce qu’ils construisent ces chars blindés ? Il y a d’abord le fait qu’ils construisent ces chars blindés, est-ce que c’est un out-point ? Bon, est-ce que cela fait beaucoup plus de chars blindés que ce qu’ils ont construit auparavant ? Est-ce que c’est beaucoup moins ? Est-ce qu’ils en construisaient un million par an et qu’ils n’en construisent plus que 200 000 par an maintenant ? 

L’officier qui évalue ceci n’a aucun pourquoi, il n’a rien du tout, alors il fait la supposition que les Sloboviens se relâchent. « Oui, voilà mon général, les Slobo­viens sont en train de se relâcher. » « Oui, M. le Président, les Sloboviens sont en train de se relâcher et tout ira bien. » L’imbécile ! Quel est le pourquoi ? Où est le pourquoi ? Il a supposé quelque chose, il n’a pas enquêté plus loin. Il n’a pas observé toute la zone et trouvé tout un tas de ramifications politiques, n’en a pas fait le compte et ainsi de suite. S’il avait su, il aurait cherché à partir de ces données plus d’out-points et il aurait trouvé quelque chose : construire les chars pour le Bongoland de sorte qu’ils puissent écraser leur pays voisin. Pourquoi ? Pourquoi ? Parce qu’ils ont un contrat avec le Bongoland pour leur fournir des chars. Il aurait pu trouver quelque chose de ce style. 

Vous obtenez ces conclusions injustifiées parce qu’ils n’ont pas le réflexe de demander « pourquoi ? » Et ils n’enquêtent pas jusqu’à ce qu’ils aient un pourquoi adéquat qui l’explique. Lorsque vous avez un pourquoi, vous pouvez remédier à la situation. 

LE CHANGEMENT 

Un tuyau supplémentaire sur cette scène globale. Si vous ne pouvez pas trouver le pourquoi, revenez en arrière. J’ai appris ceci de la vie à partir de mes recherches sur les plantes. J’ai découvert que vous reveniez jusqu’au point de changement majeur dans une serre ou un jardin et que vous le corrigiez dès le moment où vous voyiez les plantes mourir. Vous avez besoin, alors, d’un enregistrement de tout ce qui a été fait. Si vous aviez un registre de tout ce qui a été fait, vous pourriez obtenir la date et le changement. Vous sauriez à quelle date elles ont commencé à se flétrir, et donc quel a été le changement à proximité de cette date. Et vous découvririez inévitablement et invariablement qu’un énorme changement s’est produit, pas un petit. Et le tuyau est que si tout le reste échoue, vous devez revenir en arrière jusqu’à votre changement majeur et vous pouvez faire cela par stats : allez au changement majeur, et ainsi de suite. 

Vous n’aurez pas toujours raison, mais vous êtes en train d’opérer d’après un pourquoi général : il y a eu un changement. Nous avons soudain omis de demander quelque chose. De temps à autre, vous chercherez partout pour trouver cela. 

Ceci marche dans presque toutes les situations à un certain degré : quel change­ment s’est produit ? Mais on se disperse de cette façon. Il y a un risque. Cela tend à anéantir les améliorations. Si vous revenez tout le temps, tout le temps, tout le temps en arrière au moment où il y a eu un gros truc, vous êtes en train de vous limiter au même mode d’action alors qu’en fait il pourrait y en avoir de meilleurs. Il pourrait y avoir un meilleur pourquoi qu’un simple changement de mode d’action. 

NOUVEAU POURQUOI 

De temps en temps, vous aurez découvert un pourquoi et vous aurez remédié à la situation, mais vous trouverez que cela continue de déraper. Par exemple, une org à qui on a besoin de dire de maintenir son FP n° 1 en place. Le FP n° 1 était le produit d’une évaluation sur les difficultés financières. Ce fut un pourquoi à un moment donné et c’est devenu depuis une action standard. Mais quand vous devez constam­ment dire à un secteur « Mettez votre FP n° 1 en place », POURQUOI devez-vous constamment mettre en place le FP n° 1 ? Le pourquoi n’est pas que le FP n° 1 n’est pas en place, nous l’avons mis en place en tant qu’action usuelle. Pourquoi est-ce que cela continue de déraper dans ce secteur ? Il pourrait y avoir plusieurs raisons en fait. 

Si vous devez répéter constamment « Mettez en place le n° 25 de la série du C/ S afin d’avoir un D of P, afin que les gens viennent, qu’ils soient facturés et 

Qu’est-ce qu’une recommandation ? En fait, en général, on pourrait dire que quelque chose était recommandé si quelqu’un d’autre allait l’exécuter. Vous avez un programme recommandé et alors à partir d’un programme recommandé vous avez un programme exécuté, aussi, à ce moment-là, vous avez changé de chapeau. Vous n’êtes plus un évaluateur, vous êtes un exécuteur ou un cadre. 

Si vos évaluations qui aboutissent à des pourquoi qui eux-mêmes aboutissent à des recommandations doivent fonctionner de manière autonome — c’est-à-dire, fonctionner séparément et par elles-mêmes — sans tenir aucun compte d’aucune autre entité ou activité, en un rien de temps vous allez avoir quatorze ou quinze pro­grammes en opposition directe et qui vont produire suffisamment de confusion pour faire baisser les stats. Alors, vous-même, vous vous demanderez si vous avez trouvé le bon pourquoi parce que ça n’a pas marché. Alors que la raison pourrait être entièrement différente. La raison est que votre recommandation était en opposition avec d’autres pourquoi et recommandations, et donc faisait obstacle à d’autres actions qui étaient vitales pour le fonctionnement continu de l’activité. Vous pouvez neutraliser votre propre recommandation. 

Si vous étiez dans une position où vous alliez exécuter toutes vos actions indépendamment d’autres évaluateurs, vous pourriez vous retrouver dans le pétrin ; vous prendriez des risques en tant qu’évaluateur. 

L’essence d’une recommandation est « c’est convenu », et après qu’il y a eu une recommandation, il y a un « c’est convenu » avant qu’elle soit mise à exécution. 

Une action qui a été convenue signifie que vous devriez être d’accord avec d’autres corps de données que les gens ont ; pas avec leur personnalité, avec d’autres corps de données. Si vous avez des données contraires à une action proposée, vous pourriez être mis dans la situation d’annuler, d’essayer d’annuler ou de recommander l’annulation de l’ordre d’un supérieur. Par conséquent, il doit y avoir un « c’est convenu » avant l’exécution. 

Lorsque vous rassemblez des données, c’est un torrent qui vous arrive. Vous rassemblez des données, des données, des données, des données. Si ces données ne sont pas évaluées, elles sont inutiles. C’est une dépense d’énergie inutile. Des données ne peuvent avoir de la valeur que si elles font l’objet d’évaluations.

 Tout ordre indépendant donné sans le bénéfice des autres évaluations serait un risque. Ce n’est pas le fait d’être d’accord entre une personne et une autre, c’est qu’il y ait un accord entre une donnée et une autre. Le seul accord serait sur le fait de savoir s’il y a une situation ou pas de situation, une bonne situation, une mauvaise situation ou pas de situation du tout. Il doit y avoir un accord sur ce point et il devrait y avoir un accord sur le pourquoi. C’est seulement alors que vous pourriez obtenir une recommandation coordonnée. 

Vous devez faire des évaluations. Si vous ne faites pas d’évaluations, vous serez insuffisamment informé pour être un approbateur ou un désapprobateur compétent. Vous ne serez pas assez informé pour être suffisamment efficace pour faire marcher les choses. 

Tirez avantage des énormes quantités de données qui arrivent et qui, grâce aux évaluations, fournissent continuellement une trace suffisante de toutes les situations existantes dans votre domaine d’activité, de sorte qu’il y ait une vue générale de ce qui se passe, que les données puissent être regardées, consultées et que l’on soit suffisamment informé pour pouvoir émettre des jugements efficaces ; et cela fera diminuer la quantité de travail faite ici et là qui ne résout pas vraiment grand-chose. 

Et cela revient à moins d’ordres, que l’on peut alors faire respecter. Cela revient à la prospérité, parce qu’un des pourquoi que nous trouvons à l’occasion est qu’il y a trop d’ordres qui traînent et qui n’ont pas été exécutés. On finit par opérer sur une sorte de ligne de communication encombrée, encombrée par la quantité. Le gars qui lit tous ces ordres est là-bas et il a des bruits parasites et il a ça et ils ont les créan­ciers et il a autre chose, etc. Il n’a jamais le temps de les lire. Il ne sait pas ce qu’est la situation et ainsi de suite. 

De plus, on pourrait facilement, sans évaluation en bonne et due forme, émettre dans une zone un ordre qui comporte un pourquoi caché, ce qui pourrait la détruire. 

La vitesse d’action détermine le degré de perte, et cela est une règle. La vitesse d’action détermine aussi le degré de profit. Et la vitesse a un prix. Une organisation qui ne va pas bien, dont le pourquoi n’a pas été trouvé de façon correcte depuis huit mois, représente une perte chaque semaine qui passe depuis huit mois. Si une organisation devait gagner quinze mille dollars et n’en gagnait que deux mille, vous seriez en train de perdre treize mille dollars chaque semaine pendant laquelle vous ne résolvez pas la situation. C’est la vitesse du gain ou de la perte. 
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COÏNCIDENCE DE DATE 

(Extrait d’un briefing de LRH donné aux aides d’état-major le 18 mai 1972.) 

LES STATS SONT LE PREMIER INDICATEUR 

Le premier indicateur, ce sont les stats. Si vous faisiez des évaluations sans regarder les stats, ce serait stupide. Vous pouvez prendre le livre de stats d’une org, jeter un coup d’œil à ses GDS, connaître leurs corrélations et trouver l’out-point. Alors, à partir de cet out-point vous saurez quoi lire dans le dossier de l’org. Si vous êtes en train de faire des évaluations en lisant tout le dossier, c’est idiot. Cela ne vous intéresse pas, ce qui vous intéresse, c’est l’out-point parce que c’est votre premier out-point. Votre premier out-point se produit toujours dans les stats. 

Un out-point, d’après les stats, était « énormes quantités d’envois en nombre à grands frais après que les stats soient montées grâce aux inscriptions par téléphone, et alors les stats se sont effondrées ». C’est la première chose bizarre qu’on a remar­quée d’après des stats de Dissem. Donc, c’était quelque chose de bizarre dans les stats. Ils passaient leur temps à faire des inscriptions par téléphone, ils ont gagné beaucoup d’argent, ils l’ont alors dépensé pour des envois en nombre et se sont retrouvés fauchés. Il y avait donc quelque chose de bizarre ici. Cela signifie que le revenu brut n’a pas suivi les envois en nombre. Donc c’est un out-point. Cela ne tient pas debout. C’est contradictoire. Quelque chose est faux. Donc juste ici, vous avez affaire à un É-NOR-ME out-point. L’un ou l’autre de ces faits est un mensonge ou quelque chose ne va pas. Nous découvrons alors que le véritable out-point sous-jacent est une mauvaise cible. C’est juste la quantité de réclames envoyée. Ils envoyaient des prospectus plusieurs fois par semaine, ils envoyaient des bouts de papier en appelant cela des envois en nombre. 

Vous avez donc votre premier out-point dans vos stats, le seul fait que les stats d’une org soient en baisse est un out-point : une org a le monopole en matière de guérison mentale. Elle n’a aucun rival d’aucune sorte sur toute la planète d’un pôle à l’autre. En fait, elle n’a aucun rival dans le domaine de la guérison en général. Comment diable peut-elle avoir des stats en baisse ? 

Alors vous cherchez une stat en baisse. Ayant trouvé une stat en baisse, vous regardez si cette org a jamais gagné de l’argent, si elle a jamais été en affluence. Du simple point de vue du revenu brut, est-ce que cette org a jamais été prospère ? Si 

Vous n’avez pas encore approché les dossiers de données. C’est pourquoi les stats sont séparées des dossiers de données. 

CHERCHER UN ÉLÉMENT DE COMPARAISON 

Donc, voici deux conditions : 1) les stats sont en baisse, et 2) vous ne pouvez pas évaluer une chose, comme vous l’avez appris dans la série sur les données, à moins d’avoir un élément de comparaison. Vous devez la comparer avec quelque chose. Donc vous pouvez trouver une période où leurs stats étaient en hausse. 

Vous découvrez qu’en juillet 1969 Kokomo était vraiment en train de décoller. Il y avait de jolies stats en hausse et elles ne cessaient de monter. Et cette hausse avait démarré le 6 juin. Qu’avaient-ils fait en mai et juin 69 ? Ce sont les deux dossiers que vous voulez — tout ce que vous pouvez trouver sur cette org datant de mai/ juin 69. Cela vous donne quelque chose qui ressemble vaguement à une scène idéale. Ce n’est pas la scène idéale, mais c’est certainement une scène upstat. Cela vous donne un élément de comparaison. 

Si vous étiez vraiment bon, vous utiliseriez vos lignes de télex pour combler les lacunes. Par exemple, si vous ne compreniez pas quelque chose ou s’il semblait qu’ils aient déménagé en 1970, que vous ne pouviez pas le découvrir de là où vous étiez, que vous n’aviez pas l’air de savoir s’ils l’avaient fait ou non — et que l’empla-cement de cette org semblait être quelque chose d’important ici — vous pourriez envoyer un télex à quelqu’un qui pourrait le savoir et demander : « Où est-ce que vous étiez situés en juin 69 ? Où est-ce que cette org se trouvait ? Pouvez-vous trouver quelqu’un qui le sait ? » Cela pourrait être important, vous savez ? Vous rassemblez juste un peu plus de données. Vous savez que l’org faisait quelque chose à ce moment-là qu’elle n’est pas en train de faire actuellement. 

C’est exactement ce que j’ai fait lorsque j’ai écrit l’HCO PL « Vendre et fournir de l’audition ». Je suis remonté au moment où les HGC gagnaient vraiment de l’argent et j’ai écrit cette HCO PL. L’HCO PL est utilisée dans une org et ils y mettent vraiment le paquet. Ils sont en train d’utiliser le même système. Un type arrive pour s’inscrire, ils disent : « Non, vous ne pouvez pas vous inscrire pour une intensive, merci, vous devrez en acheter sept » ou quelque chose comme ça. Alors il le fait ; il paye sur-le-champ. Cette HCO PL vient d’un élément de comparaison, une comparaison entre les HGC qui ne vendent pas beaucoup d’audition et qui ont du mal à le faire, et les HGC à une période antérieure. 

Donc, lorsque vous faites une évaluation 1) observez vos stats, 2) trouvez votre out-point dans les stats, 3) trouvez un élément de comparaison. Trouvez une période d’affluence de cette org si vous le pouvez pour vous donner une scène idéale de cette org. Cela nécessite une sorte d’évaluation par plus-points. Maintenant vous pouvez faire votre évaluation par out-points. Parce que vous avez déjà votre out-point, vous n’avez pas besoin de lire 8752 dossiers. 

Il y a quelque temps, j’avais demandé au bureau des données les dossiers d’une org downstat en particulier. Le premier dossier qui est arrivé n’était même pas un dossier d’un mois complet. J’ai parcouru le dossier, j’ai lu des bribes de ce que je parcourais, j’ai choisi les rapports que je voulais, je les ai lus attentivement, j’en ai extrait les out-points, j’ai dénombré les out-points par catégorie, et soudain tout s’est démêlé. Et c’était tout. Cela montrait que le commandant ignorait que le dépar­tement du personnel le laissait tomber. C’était le pourquoi administratif. De toute évidence, le commandant aurait dû retirer cette personne de là. Et de toute évidence, il y avait quelque chose qui n’allait pas chez ce commandant. Chaque évaluation faite depuis sur cette org a conduit directement à ce même pourquoi. Nous avons essayé d’écrire des ordres et nous avons essayé de faire ceci et nous avons essayé de faire cela, mais alors une situation d’éthique est ressortie. On avait le pourquoi administratif, mais une situation d’éthique s’est manifestée alors qu’on essayait de le mettre en place. Et notez que L A SITUATION D’ÉTHIQUE SE MANIFESTE LORSQUE VOUS ESSAYEZ DE METTRE EN PLACE LE POURQUOI ADMINISTRATIF OU TECHNIQUE. Donc, vous n’avez pas nécessairement votre pourquoi technique ou administratif en place dans les trois premières minutes de jeu. 

Dans un autre secteur, la situation d’éthique avait grandi à un tel point qu’il est ressorti alors, après une mission d’observation, après qu’une solution ait été mise au point et que des ordres aient été donnés directement, qu’ils n’avaient pas exécuté un seul d’entre eux. On leur a dit de restaurer les conditions précédentes. Ils ne l’ont pas fait. Par conséquent, on a cherché un pourquoi d’éthique. 

Je viens juste de trouver pourquoi les gens ne peuvent pas mettre l’éthique en place. Ils ne connaissent pas la tech d’investigation, et probablement dans certains cas leur propre éthique n’est pas en place. Si vous mettez leur éthique en place, ils mettront l’éthique davantage en place. La raison pour laquelle ils assignent des conditions globales et la raison pour laquelle il y a tant de commissions d’enquête est qu’ils ne savent pas comment enquêter. 

QUI QUAND 

On avait donné une évaluation à faire à quelqu’un et il était dessus depuis cinq jours. Je n’arrêtais pas de demander : « Où en est cette évaluation ? » Les gens doivent penser que je les bouscule. Les évaluateurs sont lents parce que l’évaluation n’est pas faite dans cet ordre : 1) stats, 2) qui était où. 

J’ai donné l’ordre à un évaluateur de découvrir exactement quand une certaine personne était venue à Flag, et quand exactement cette personne était repartie, parce que cela lui donnerait une comparaison de stats. C’est de cette manière que j’ai découvert que cette personne était l’homme à tout faire et le super génie de cette org. Là, on parle d’éthique ; c’est l’action policière appelée coïncidence de date. C’est comme cela que vous localisez les génies et les meurtriers. Un corps trouvé dans les marécages. Son cousin est arrivé en ville le mardi. Le corps est trouvé le mercredi. Le type est reparti le jeudi. C’est tout ce dont la police a besoin. Cela s’appelle la coïncidence de date. C’est la bonne vieille tech d’investigation. Elle ne nous a pas quittés. 

Dans le cas de cette personne spécifique, j’ai découvert que deux autres cadres pouvaient partir de l’org et revenir sans que rien ne se passe — mais lorsque cette personne est partie, le toit s’est écroulé, le perron s’est effondré sous les gens et le staff est parti en vacances. J’ai remonté cette piste et j’ai découvert que cette personne courait çà et là dans l’org, en portant les chapeaux à tour de rôle. Elle plongeait dans la zone de Tech et elle portait le chapeau de secrétaire de Tech pendant un moment, et alors elle plongeait dans une autre zone, elle portait le chapeau pendant un moment et les stats remontaient. En d’autres mots, elle soutenait cette zone en poussant une zone à la fois. C’était de cette manière qu’elle opérait. Donc, si elle était partout dans l’org de cette façon, son poste évident était commandant adjoint. Nous l’avons mise à ce poste et l’org a toujours bien marché depuis. 

Eh bien, c’est une sorte d’action d’éthique à l’envers. C’est chercher qui pousse réellement les choses. Vous ne vous contentez pas de chercher les tigres. Les tigres sont probablement plus nombreux que les génies, mais vous pourriez trouver que certaines personnes ont un énorme effet sur les stats. C’est de cette manière que vous évaluez la scène du personnel. Dans une autre org, un type a pris la direction et l’org est au plus bas depuis et c’était vraiment net sur les stats. Voilà votre investigation d’éthique la plus évidente par les stats. 

Lorsque vous ne savez pas, vous devez envoyer une mission d’investigation et elle doit être bien menée. Sinon, elle finira par descendre toutes les personnes dont le staff se plaint. 

Si vous n’opérez pas d’après une comparaison à chaque fois — comparaison avec le pourquoi administratif, comparaison avec les stats, comparaisons d’éthique 

— si vous essayez d’opérer d’après une seule donnée, cette donnée unique ne vous fera rien gagner du tout puisqu’il n’y a rien avec quoi la comparer. 

RÉSUMÉ 

Ce que le bureau des données nous donne, c’est de l’expérience. Et ce sont d’énormes dossiers pleins d’expérience. Mais vous devez reconnaître ce que vous êtes en train de lire. Vous ne lisez pas tout ! Si vous le faites, vous êtes en train d’omettre une analyse des GDS et une analyse de qui est arrivé quand et où à une bonne période et à une mauvaise période. 

Qu’est-ce que vous êtes en train de chercher ? Vous êtes en train de chercher la stat. Regardez vos GDS. C’est pour vos pourquoi administratifs. Cela vous indique le gros out-point, cela vous dit quelle information vous cherchez dans les dossiers. Et il n’y a que cette information qui vous intéresse. Vous commencez à faire le compte de ce type d’information et vous voyez où cela vous mène, et le pourquoi va pratique­ment bondir du dossier sur vous. C’est si facile ! Ça sort d’un bond. Mais vous devez savoir ce que vous êtes en train de regarder. 

En rédigeant une éval, une évaluatrice m’a donné oralement plus de données valables qu’elle n’en avait écrit dans son éval. Elle citait les rapports. Tout ce que vous avez à faire est d’indiquer les étapes de votre investigation. 

Vous avez un critère lorsque toute votre éval est faite : votre remède doit être brillant — cela doit être une idée brillante qui fera réellement monter vos stats — et être quelque chose qui peut être réalisé. Et si vous faites une évaluation qui ne peut pas être réalisée à ce stade du jeu, vous ne faites que perdre votre temps. Regardez vos ressources. Qu’est-ce que vous pouvez faire avec ce que vous avez pendant que vous améliorez ce que vous avez ? Tout devra être fait d’après un gradient. Donc plus les choses empirent, plus vous devez être brillant. 

Lorsque vous faites des évaluations, vous devez être capable d’effectuer les actions qui en découlent. Si vous écrivez quelque chose qui ne peut pas être effectué, il ne se passera rien. Cela vous indique immédiatement si vous avez une bonne évaluation ou une mauvaise évaluation. 

Faites vos évaluations de telle manière qu’elles mettent dans le mille — pan, pan, pan ! — et alors, si c’est le cas, elles doivent être réalisables. Et tout à coup, vos stats vont monter. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 MARS 1977RA RÉVISÉE LE 6 NOVEMBRE 1990 

REPOLYCOPIER 

N° 43 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ÉVALUATION ET PROGRAMMES 

(Extraite d’un briefing de LRH donné au bureau des programmes de Flag le 28 septembre 1973.) 

ÊTRE LA CAUSE DES STATS 

J’ai appris ceci au fil des années : la totalité de nos stats est causée de manière interne. NOUS POUVONS ÊTRE LA CAUSE DES STATS À VOLONTÉ. Les actions extérieures ne les affectent pas. 

Un journal peut écrire des tartines d’enthêta et cela n’affectera absolument pas nos stats. Si nous obtenons de la bonne publicité, cela n’affecte pas nos stats non plus. C’est complètement interne. 

La demande du public semble à la mesure exacte des moyens que nous lui donnons pour s’exprimer, exactement proportionnelle semble-t-il. Vous obtenez autant de réponses que vous en réclamez. 

Par conséquent, plus votre org est efficace, plus vous obtenez de réponses. C’est aussi élémentaire que ça. 

Le test d’un évaluateur ou d’un cadre est : « Pouvez-vous obtenir de votre org qu’elle fasse quelque chose de constructif immédiatement sans répliquer ni divaguer, et est-ce que cela se fera de telle manière que les stats augmenteront rapidement ? » Si c’est le cas, vous êtes un bon administrateur. Si vous ne pouvez pas faire cela, nous avons toutes sortes de couches de peinture à gratter. 

Cela se résume ainsi : le type peut produire un effet ou il ne le peut pas. 

Et si vous faites fonctionner un organisme dirigeant de cette manière, tout à coup le staff va produire des effets dans la joie et la bonne humeur ; tout se passera bien parce qu’il se sera mis au point-cause. 

C’est l’essence du chapeautage. La personne peut alors arriver au point-cause et elle deviendra saine d’esprit, productive et heureuse. 

En fait, il faut un type très capable pour gérer une ligne administrative. Un terrassier doit faire une ligne solide de son bras et de sa pelle, et c’est la limite à laquelle il peut produire un effet. C’est pour cela qu’il est terrassier. 

Il y a eu une fois une situation dans une org qui était très intéressante. Apparem­ment, le directeur général arrêtait les rapports du communicateur de LRH et du représentant de Flag, aussi personne ne pouvait découvrir ce qui se passait dans cette org. Mais si le manager avait été à la hauteur, il lui aurait suffi de regarder les dossiers de données, de voir ces rapports manquants et de savoir qu’il y avait quelque chose qui n’allait pas — et cela aurait été détecté longtemps avant. 

Les difficultés auxquelles vous vous heurtez sont que le plus gros de votre évaluation est une question d’omission, et l’out-point le plus difficile à reconnaître par ceux qui ne connaissent pas bien la scène est l’omission. 

L A VITESSE À LAQUELLE ON RECONNAÎT LES OUT-POINTS DÉTERMINE LA VITESSE À LAQUELLE ON PEUT ÉVALUER. 

Vous vous demandez pourquoi cela prend si longtemps aux gens pour évaluer. C’est simplement parce qu’ils sont trop lents à reconnaître un out-point. 

L’INAPTITUDE À RECONNAÎTRE UN OUT-POINT VIENT DU FAIT D’ÊTRE « RAISONNABLE ». 

C’est cette chose, être raisonnable. Nous parlons de cela depuis des années. C’est juste l’inaptitude à reconnaître un out-point. 

Il y avait un type à l’extérieur qui disait : « Je pense que nous nous en sommes bien tirés dans le passé (il voulait dire sans la série sur les données) dans notre façon de penser et notre planification. » Il ne pensait pas qu’il devait suivre un cours sur la série sur les données ou quelque chose dans ce genre-là. Alors que j’obtenais littéra­lement des torrents d’out-points de lui et de sa zone. Il ne les reconnaissait pas en tant que tels. 

Eh bien, ce dont il ne se rendait pas compte, c’était qu’il s’agissait d’une toute nouvelle manière de penser. L’homme s’enorgueillit d’être logique, ce qui fait qu’il n’a jamais fondé de système sur l’illogisme. — à l’exception de l’humour. Vous devez apprendre à penser à rebours… apprenez à penser à rebours et alors vous pourrez vraiment penser dans le bon sens. C’est comme une dichotomie, positif­négatif. Si tout le monde omet le négatif tout le temps, ils n’obtiennent jamais le positif. 

Beaucoup de personnes sont sur le flux bloqué d’être sensées et saines d’esprit, et ça finit en stupidité. Aussi deviennent-elles raisonnables. Leur confrontation du mal n’est pas à la hauteur… leur confrontation des out-points, au fond. 

L’APTITUDE À RECONNAÎTRE LES OUT-POINTS VA RÉGIR EXACTEMENT LA VITESSE DE L’ÉVALUATION ET L’APTITUDE À CORRIGER LA SCÈNE. 

INACTIVITÉ 

Personne ne fait jamais vraiment rien. Les gens ne font jamais rien. Vous devez aller voir pour trouver ce qu’une personne est en train de FAIRE. 

Si c’est un cadre qui ne peut pas obtenir de ses subordonnés qu’ils produisent, il met probablement un stop sur les lignes de production. On peut trouver un pourquoi à une telle situation. C’est probablement une scène d’éthique. Mais vous trouverez quand même un pourquoi. Vous trouvez toujours un pourquoi pour la situation. Autrement dit, il a une situation personnelle d’un type ou d’un autre. Il serait peut-être capable de fonctionner, lui-même, en tant que subordonné ou peut-être pas — mais qu’un type reste assis là avec des membres du staff complètement oisifs et ne le remarque pas, quand leurs zones sont complètement embrouillées, c’est tout à fait répréhensible. 

En enquêtant sur un Esto inactif, je découvris qu’il agissait d’après un ordre disant qu’il ne devait pas harceler et asticoter quelqu’un avant d’y avoir été entraîné, et il y avait probablement beaucoup d’autres choses qu’il « ne lui était pas permis de faire ». Il acceptait l’ordre illégal de ne pas faire certaines actions d’Esto. Nous en avons trouvé un et il est probable que, si nous avions enquêté plus, nous en aurions trouvé d’autres. En premier lieu, si qui que ce soit lisait la série de l’Esto, il découvrirait que vous êtes un Esto (c’est écrit dès le début) et ça y est. Cela n’a pas d’importance que le gars l’ait étudié ou non, il est un Esto et il est censé faire le travail. Donc, c’était violer gravement la politique administrative, ainsi qu’empêcher quelqu’un de faire son travail. 

PROGRAMME D’EXPANSION 

Un programme d’expansion est fait pour construire une org. C’est fondé sur une évaluation pour cette org. Il y a une façon de s’y prendre. Supposez que vous écriviez à Kokomo et que vous disiez : « Qu’est-ce qui devrait être fait pour Kokomo ? » Vous obtenez tout un tas de réponses de tout le staff. Des réponses obligatoires, pas juste de deux ou trois types. Évaluez à partir de ça ce qu’est leur niveau de ton et ce genre de chose. Et vous pourriez alors élaborer un programme d’expansion, fondé strictement sur la politique administrative et conçu pour former l’org. 

Le programme d’expansion est en fait une fonction fondamentale de rudiment de l’org, mais qui serait adaptée à cette org et respecterait la réalité de cette org. C’est extrêmement spécialisé et c’est terminable. Lorsque la personne qui l’exécute arrive au bout, il est terminé. Ensuite, on prend un tout nouveau programme. 

Vous pourriez en fait écrire un programme type en traitant chaque org indivi­duellement. Vous sauriez alors quel point de politique administrative mettre en place dans cette org. Demandez simplement : « Qu’est-ce qui devrait être fait à propos de Kokomo ? Qu’est-ce qui devrait être fait à propos de Keokuk ? » Ils vous le diront. Alors vous pourriez aller voir vos dossiers de données et faire une évaluation pour le programme d’expansion. 

Vous pouvez alors prendre pour base de votre évaluation la connaissance des problèmes de l’org et les questionnaires des membres du staff. 

Il doit y avoir une organisation immédiate pour la production, selon le système prod/org. Néanmoins, quelqu’un doit faire des actions d’organisation à long terme parce que le système prod/org met l’org en pièces. Il doit y avoir quelqu’un qui met l’org là et qui n’est pas directement impliqué dans cette scène immédiate. Il doit la mettre là avec assez d’adresse pour que ce qu’il met là accroisse sa production et compense les actions d’organisation supplémentaires. 

C’est très bien, ce type de programmes. Au fur et à mesure qu’ils sont exécutés, ils aboutissent à une production accrue. Chaque fois que trois ou quatre cibles sont faites, eh bien, vous avez tout à coup plus de production. Il pourrait y avoir quel­ques bonnes cibles à long terme comme « obtenir 30 auditeurs » ; cela pourrait prendre un an ou plus pour en finir avec une telle cible. 

Mais remarquez : un tel programme d’expansion n’irait à aucun moment sur vos lignes d’exécution de programme de production. Vos actions organisationnelles à long terme vont sur une autre ligne que vos actions de production immédiates. 

PROGRAMME DE PRODUCTION 

Un tel programme concerne le fait de résoudre une situation urgente qui a à voir avec la production immédiate. Tout de suite. Tel que : 

POURQUOI : La division 6 fait toutes les inscriptions pour la division 2. 

REMÈDE : 1.
Mettez quelqu’un au poste de chargé des inscriptions dans la division 2, tout de suite. 

2.


Mettez alors quelqu’un au poste de chargé des inscriptions à l’avance immédiatement. 

3.


Mettez alors sur-le-champ trois personnes aux postes de chargés des inscriptions par correspondance. 

4.


Mettez-les au travail ; faites-les produire ; immédiatement. 

C’est du genre « tout de suite ». 

Un programme de production à court terme devrait expirer dans les trente jours, il est périmé au bout de trente jours. Certains sont périmés après dix ou quinze jours. Aussi avez-vous besoin d’une ligne directe très rapide de prompte exécution. 

Cela prend déjà du temps pour que les rapports arrivent aux dossiers par courrier et vous informent de la situation. Vous avez déjà dix jours de retard… dix jours, deux semaines de retard. Puis cela va peut-être vous prendre encore une autre 

Si vous avez un représentant de Flag là, il le fera faire. 

L’éval ne sortira probablement pas l’org du pétrin pour les deux années à venir. On aura de la chance si elle maintient les stats pendant six semaines — alors quelque chose d’autre va dérailler. À ce moment-là, eh bien, la div. 6 sera complète­ment embrouillée parce qu’il ne lui est plus permis de faire toutes les inscriptions de l’org, et ainsi elle aura cessé d’exister et le chargé des inscriptions sera parti. Donc, maintenant, nous aurions à évaluer et à prendre en main la division 6. 

Cela fait tic-toc, d’une situation à une autre. 

Il y a différents types d’évaluations. Il pourrait y avoir une évaluation par division. Il pourrait même y avoir une évaluation par département. Il pourrait y avoir une évaluation de l’org, une évaluation au niveau de la direction et ainsi de suite. 

Vous pourriez avoir plusieurs évaluations en cours en même temps, mais elles devraient porter sur des divisions ou des zones différentes, sinon vous vous contre­diriez à n’en plus finir. Normalement et théoriquement, cela serait possible. Mais, en fait, une évaluation compétente trouverait le déséquilibre entre les divisions. 

Le mot clé est évaluation actuelle. Vous pourriez pousser l’exécution d’une évaluation actuelle. Combien de temps dure le temps présent ? Bon, c’est une question de jugement, mais une évaluation d’un an ne serait plus tellement actuelle. 

Vous devriez être capable de produire un programme évalué qui s’applique à l’org de Podunk, le faire exécuter avec vigueur et elle commencerait à foncer. Puis vous devriez pouvoir faire une évaluation sur la politique administrative manquante dans telle et telle org, pouvoir la publier en passant par le communicateur de LRH et en obtenir l’exécution complète jusqu’à l’obtention de la forme de l’organisation et d’une base de production. 

Si vous pouvez produire des programmes évalués sur ces deux lignes : le pro­gramme de production pour le représentant de Flag, le programme d’expansion pour le communicateur de LRH, c’est gagné. Si quoi que ce soit d’autre vous barre la route, vous devriez vous en débarrasser. C’est de cette manière que les orgs vont prendre de l’essor. 

PREMIÈRE CIBLE 

Votre première cible de programme doit toujours être une cible de production ; mais en vérité vous ne pouvez pas écrire une cible de production pure. Il serait impossible d’écrire une cible de production pure car il faudrait quelqu’un pour l’atteindre, et dès que vous avez quelqu’un là pour l’atteindre, vous avez de l’organi-sation. Donc, cela implique une certaine dose d’organisation. 

Comme je l’ai dit plus tôt, il faut donc une organisation immédiate pour permettre la production. 

CIBLES QUE L’ON PEUT TERMINER 

Que diriez-vous d’une cible qui dirait : « Maintenez des relations amicales avec l’environnement. » Ça vous plairait comme cible ? C’est tout sauf une cible de « faire ». Ce n’est absolument pas ce qu’on appelle une cible ! 

Mais si ça disait : « Rendez visite à Untel et Untel, et Untel et Untel, et faites-leur prendre conscience de votre présence… » et ce genre de choses, vous pourriez avoir une CHOSE FAITE. 

Les cibles devraient être des choses que l’on peut terminer, faire, finir, compléter. 

LES CIBLES QUI SE RÉPÈTENT 

Il y a ce qu’on appelle des cibles qui se répètent. Vous pouvez les atteindre de nombreuses fois, de la même façon que pour les rudiments de l’org. Chaque fois qu’on atteint une de ces cibles, on compte une cible atteinte en plus dans la stat. 

C’est surtout vrai de certaines cibles dans les programmes d’expansion. 

ACTION SUR QUATRE FRONTS 

Lorsque vous dirigez des orgs, vous avez une action sur quatre fronts, un partage des fonctions : 

— 

nous avons la forme de l’org, sa politique administrative et sa tech de base en train d’être mises en place par le communicateur de LRH. Le communicateur de LRH met les orgs au point pour qu’elles prennent de l’expansion. Vous devez mettre en place certaines actions fonctionnelles et structurelles pour qu’une org prenne de l’expansion. Vous avez donc le communicateur de LRH qui travaille à la fondation et à l’expansion de l’org dans l’optique de la production, réellement. Il n’est pas en train d’organiser pour rien, il est en train d’en organiser les parties importantes. Donc, vous pourriez faire une évaluation pour avoir un programme d’expansion et le communicateur de LRH pourrait rester là et imposer sa mise en œuvre, et ce programme concernerait principalement la politique administrative. C’est votre action d’organisation à long terme ; 

— 

le représentant de Flag dirige les programmes de production qui remédient à la situation actuelle et aux actions de production. Ces programmes sont fondés sur des évaluations de l’état actuel d’une org du point de vue de la production, non du point 

— 

vous avez l’org générale qui est dirigée au jour le jour par ce qui s’appelait le secrétaire de l’association et qui est maintenant le directeur général ; 

—

 vous avez le bureau des affaires spéciales qui s’occupe du public et de l’accep-tation de la Scientologie ; il s’occupe du public, du juridique et d’autres choses. Il fait face à l’extérieur. 

Vous avez alors la structure à quatre temps de la dynamique de l’org. Elle est très au point. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 MARS 1977-1R SUPPLÉMENT DU 20 MARS 1977 RÉVISÉE LE 14 JUIN 1977 

REPOLYCOPIER 

N° 43-1 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

RÉUSSITE DES ÉVALUATIONS 

(Tirée de l’ED 552 Flag du 4 novembre 1974, RÉUSSITE DES ÉVALUATIONS.) 

Cette brève revue est publiée pour montrer que les évals faites sur des organisa­tions prises individuellement et que l’exécution des programmes FONT monter les stats : 

Autour de la mi-juillet 1974, je me suis mis sur la ligne d’approbation des évals pendant environ une semaine et j’ai fait évaluer les orgs d’un continent par des évaluateurs de Flag. 

Nous avons terminé plusieurs évals, en nous conformant strictement aux règles de la série sur les données. 

Voici les résultats de sept d’entre elles : 

1.


Programme rapporté complètement fait. Les stats ont monté ; 

2.


Éval du 18 juillet. Le programme était presque entièrement fait. Les finances ont coincé. Effondrement le 22 août 74 ; 

3.


Éval du 22 juillet. Au 15 août les stats avaient MONTÉ ; 

4. 

Éval du 21 juillet 74 mais pas commencé avant le 26 septembre 74 car les manuels sur l’étude, sur lesquels reposait l’éval, étaient en retard. Les stats de l’org, après que l’éval ait commencé à être faite, ont MONTÉ et à la fin octobre ont atteint un niveau record sur presque tous les tableaux ; 

5. 

Éval du 20 juillet 74. Démarrée le 10 août 74. À moitié faite. Le 24 octobre, les stats avaient MONTÉ ; 

6.


Publication du 23 juillet 74. Bloquée. Pas terminée. Les stats ont monté les deux premières semaines. L’org s’est effondrée le 24 octobre 74 (quelqu’un avait aussi donné un ordre contraire à l’éval en renvoyant le commandant) ; 

7. 

23 juillet 74. Faite aux trois quarts. Les stats ont MONTÉ. 

Donc, cinq des sept évals ci-dessus ont réussi. 

Les deux qui ont échoué n’étaient pas, de façon évidente, assez générales étant donné que d’autres problèmes se sont mis en travers. L’évaluateur ne pouvait pas avoir eu la vraie situation. Cela signifie qu’il n’y a pas eu assez de travail préliminaire pour trouver la zone qui aurait dû être évaluée. 

TECH VERBALE 

Si on rencontre de la tech verbale lors d’un cours d’évaluateur de la série sur les données, elle doit être traitée avec sévérité. 

Remarquez que les évals ci-dessus ont été supervisées très purement en se référant uniquement aux transgressions des HCO PL de la série sur les données. 

Une éval pure d’après le n° 33 de la série sur les données était ce sur quoi on insistait pour obtenir des évals. J’exigeais simplement que l’on applique entièrement les HCO PL de la série sur les données. 

La tech verbale a pour cause les mots mal compris ! 

LES ÉVALS RATÉES 

C’est assez facile de reconnaître si une éval est en train de réussir ou d’échouer. Les deux évals médiocres sur les sept n’avaient tout simplement pas été surveillées d’assez près par les évaluateurs. Vous annulez une éval ratée rapidement et vous en refaites une meilleure. 

Ne pas annuler ni refaire une éval ratée dans une org serait la vraie raison de la descente continue de cette org. 

RÉSUMÉ 

Si les 5/7es de toutes nos orgs étaient purement évaluées, sans absurdité de tech verbale, vous auriez des stats internationales en plein essor ! 

Tout comme les pc (les pc qui n’ont pas de programme échouent) et les pc audités avec une tech reçue par ouï-dire échouent ! Les orgs sans programmes évalués, activés pour cette org tendent à échouer. Et les évaluations faites avec une tech reçue par ouï-dire sont un gaspillage de papier. 

Alors ? 

L’expansion ou la débâcle ? 

Cela ne tient qu’à VOUS. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 MARS 1977R RÉVISÉE LE 15 JUIN 1977 

REPOLYCOPIER 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

SUPER-ÉVALUATION 

(Tirée d’un article de LRH pour les ordres du jour du 15 octobre 1973.) 

J’ai récemment examiné quatre évaluations et j’ai trouvé dans chaque cas que l’évaluateur ne s’était pas donné la peine de chercher les données dans les endroits évidents. 

Dans chacun de ces cas, cela concernait du personnel dont les dossiers de personnel n’avaient pas été consultés et dont les dossiers d’éthique n’avaient pas été examinés. Dans le dernier cas, une personne était proposée pour une promotion à un poste élevé de cadre alors que les stats de la semaine passée démontraient que sa zone était sérieusement downstat, l’affaire étant même mentionnée sur les plans de bataille actuels. 

L’important n’est pas combien vous lisez, c’est ce que vous regardez. Dans les dossiers de données, si on examine les statistiques d’une division, on ne va pas lire toutes sortes de rapports venant d’autres divisions et d’autres personnes. On doit être sélectif et choisir la bonne cible pour obtenir ses données. 

Les statistiques (comme les HCO PL sur le management par statistiques l’exposent parfaitement) sont le facteur dominant dans une évaluation, et la plupart des évaluations démarrent sur la base de statistiques qui sont soit suffisamment hautes pour mériter un examen afin d’être renforcées, soit trop basses pour être viables. Celles-ci, lues en conjonction avec d’autres statistiques, vous donnent habituellement la situation d’une org. 

Lorsque l’on découvre une série d’out-points, il y a généralement une situation sous-jacente. 

À partir de la piste des statistiques, ou de la piste de l’out-point grossier, on peut localiser une situation. La situation est alors évaluée en cherchant et en trouvant la donnée exacte qui s’applique à cette situation. À partir de cette dernière, on peut trouver son pourquoi et une fois qu’il est trouvé, on peut avoir une idée brillante. 

Un programme résolvant définitivement cette situation peut alors en résulter. 

Les évaluations ne peuvent pas se faire d’une autre façon. À partir du moment où vous appliquez la pensée humanoïde au sujet de l’évaluation, vous perdez. 

Dans la dernière évaluation que j’ai feuilletée, l’évaluateur, de toute évidence, n’avait pas consulté les dossiers de personnel, les dossiers de données ni aucun autre dossier, et il avait simplement lu quelques messages PR écrits par le type lui-même, avait pris les données d’une source unique et avait décidé de promouvoir la personne à la tête de la zone. Les statistiques démontrèrent immédiatement que les stats de la personne étaient en baisse, que des évaluations d’entraînement faites sur cette org en particulier existaient, et que les dossiers d’éthique et de personnel de cette personne n’auraient jamais suggéré une quelconque promotion mais au contraire sa rétrogradation. Cela aurait créé une situation très dangereuse dans la zone, aurait porté tort à beaucoup de gens valables, et aurait fichu en l’air les statistiques de Flag. 

Les personnes qui « évaluent » sans avoir regardé les données vitales en rapport avec leur évaluation seront sujettes à une cour d’éthique sur l’accusation de FAUSSE ÉVALUATION. 

Bien que certains puissent considérer que cela a un effet dissuasif concernant le fait d’évaluer (alors que les évaluations sont vitales), rappelez-vous qu’il vaut mieux corriger une personne, l’évaluateur, plutôt que d’embrouiller et de malmener un millier de personnes avec un programme basé sur un faux pourquoi. 

Les évaluations peuvent non seulement être faites, mais elles sont tout à fait magiques pour résoudre les choses lorsque l’évaluateur sait ce qu’il fait et qu’il cherche les informations dont il a besoin pour évaluer aux endroits où ces informations existent. 

Les hautes stats sont créées à partir d’évaluations correctes et brillantes. 

Nous avons des outils sans pareils, nous devons les utiliser correctement. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 SEPTEMBRE 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 45 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

EXAMINER LES RESSOURCES 

Une des raisons d’échec dans les évaluations est que l’évaluateur ne fait pas l’inventaire des ressources. 

Il est vital, lorsque vous évaluez, que vous examiniez les ressources avant de vous lancer dans un quelconque remède, et les ressources se trouvent juste au-dessus de « remède » dans le formulaire d’évaluation. 

Parfois, les ressources se révèlent ne pas être ce qu’elles semblaient, aussi lorsque je dis « examinez les ressources », je veux dire de les étudier soigneusement. Avez­vous jamais été sûr d’avoir 50 dollars en banque et 20 dollars dans un pot à thé pour finalement découvrir avec un examen plus poussé que vous aviez un découvert à la banque et que le pot à thé contenait une reconnaissance de dette avec une signature que vous ne pouviez pas lire ? 

Parfois, vous pensez avoir des ressources que vous n’avez pas, même lorsqu’il y a un accord général sur le fait que vous possédez ces ressources. Prenez par exemple l’employé X. « Tout le monde sait » qu’il a été dans le « département 5 » pendant des années et que c’est un « bon employé ». Donc, vous le mettez à la tête du dépar­tement sans aller inspecter sa zone. Qu’arriverait-il à votre évaluation et à votre « département 5 » si l’inspection que vous n’avez pas faite avait révélé des retards de classement de 3 mètres de haut, du matériel et des fournitures perdues et un bureau utilisé principalement pour organiser des mutineries ? C’est peut-être un cas extrême, mais c’est en partie ce que l’on trouve à la base de la plupart des évaluations qui ont échoué. L’évaluateur n’avait simplement pas examiné ses ressources et pensait qu’il avait ce qu’il n’avait pas. 

Il y a un type de programme dont vous pouvez toujours prédire l’échec, cela commence par « Embauchez un... » ou « Recrutez un... » Lorsque vous envoyez une mission avec de tels ordres vous savez que vous n’entendrez plus parler d’elle pendant six mois parce que le programme a dit, en fait : « Faites l’acquisition de ressources qui n’existent pas. » 

Si vous faites une évaluation sur à peu près n’importe quel sujet et que vous omettez l’examen des ressources et la section des ressources, votre évaluation risque d’être un beau fiasco. « Nommez M. Dupont, qui est un responsable du personnel compétent », peut trébucher sur le fait qu’il a quitté l’entreprise cinq mois plus tôt et qu’on n’a plus entendu parler de lui. L’éval va s’embourber à ce point. C’est parce que l’évaluateur n’avait pas examiné les ressources. 

Vous devez parfois réduire votre idée brillante et votre remède de « Acheter Wall Street » à « Établir un stand de vendeur de cacahuètes sur Bleecker Street ». Mais l’important est que votre évaluation réussira alors qu’autrement elle aurait échoué. 

Presque toutes les évaluations ont en fait pour but général de préserver ou d’acquérir des ressources. Aussi, n’omettez pas dans vos évals un examen des ressources que vous avez vraiment à votre disposition ainsi que leur nature exacte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 JANVIER 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 46 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LA SCÈNE IDÉALE IDÉALE 

Avez-vous réalisé que si vous avez une scène idéale incorrecte, votre programme sera incorrect ? 

En utilisant la série sur les données, certains évaluateurs tendent à traiter la scène idéale comme la cinquième roue du carrosse, la rajoutant après coup — pro­bablement parce qu’elle fait partie du formulaire des évals. Agir de cette manière peut être franchement fatal au succès de l’éval — et cela peut avoir pour résultat une mauvaise scène idéale ! 

Aussi, élaborez toujours votre scène idéale avec soin. C’est CELA que vous essayez d’atteindre avec votre éval. 

TRAVAIL PRÉPARATOIRE SUR LA SCÈNE IDÉALE 

Nous savons qu’un travail préparatoire peut être nécessaire pour la section des données. Mais avez-vous jamais pensé que la scène idéale puisse aussi demander un travail préparatoire ? 

Je me rappelle les cuisines d’un navire que l’on n’arrivait pas à mettre en ordre. Aussi les cuisiniers et les stewards furent-ils envoyés sur un navire de croisière chic. Ils furent stupéfaits de voir à quoi les vraies cuisines d’un navire pouvaient ressembler. Ils avaient vu une scène idéale. Jusque-là, ils ne savaient pas pourquoi ils étaient harcelés par les officiers. Ils ont compris. 

Si vous pouvez imaginer Sitting Bull, le célèbre chef de guerre indien, essayant d’évaluer comme situation « l’échec du dernier grand bal de la reine Victoria », vous verriez que son éval aurait de très fortes chances d’être rejetée. Parce qu’il n’aurait pas la moindre idée de ce à quoi un bal DEVRAIT ressembler. Mais, comme Sitting Bull était un Indien plutôt intelligent, s’il avait fait son travail préparatoire sur la scène idéale d’un grand bal de la reine, je suis sûr que l’éval n’aurait pas seulement été acceptée mais que le grand bal SUIVANT aurait eu un succès fou ! 

Donc, un travail préparatoire sur la scène idéale est souvent vraiment vital. 

Une personne peut non seulement établir ce qu’une scène idéale DEV RAIT être, elle peut aussi établir ce qu’elle POURRAIT être et cela peut se situer loin devant les scènes idéales acceptées auparavant. 

Si vous voulez obtenir quelque chose — une scène idéale que vous désirez — et que vous y alliez en traînant les pieds, ne soyez pas surpris de ne jamais y arriver ou de ne jamais le réaliser. Les réalités et les conflits de la vie ont l’habitude d’intervenir. Ce qu’on appelle les « illusions perdues de la jeunesse » se produisent simplement parce que la jeunesse, avide d’être une star de cinéma, un grand séducteur ou un pompier, commence rarement par s’asseoir pour faire une éval complète et trouver les barrières, ce qui permettra de faire un programme qui marchera. 

Si quelqu’un établit une scène idéale comme une ambition — telle qu’une org en pleine expansion — cela peut juste rester une ambition dont on se souviendra quand on sera vieux, au lieu de quelque chose qui s’est réellement produit, À MOINS que l’on ne fasse une éval à rebours. 

On fait une des ces « évaluations à rebours » sans aucune situation en tête. En d’autres mots, on n’a pas besoin d’avoir une sit pour commencer l’éval. (Et vous êtes conscient bien sûr que la plupart des évals commencent parce qu’une sit surgit et doit être résolue.) Aussi, sans une sit, on pose simplement la scène idéale que l’on espère atteindre. On trouve alors l’écart le plus flagrant par rapport à cette scène idéale. C’est la sit. Et on peut aussi découvrir en travaillant que l’on a plusieurs sits et plusieurs versions de la scène idéale principale qui à leur tour deviennent L A scène idéale qu’on avait en tête en premier lieu. 

Il y a une façon simple de le voir : établir seulement la scène idéale, trouver le plus grand écart par rapport à celle-ci, l’utiliser en tant que sit, puis en rassemblant les données et en faisant une éval en règle, on trouvera POURQUOI cette scène idéale ne s’est pas produite ou ne se produira pas, et on pourra alors établir un programme réaliste pour résoudre cela et la scène idéale SE PRODUIR A si le programme est fait. 

On peut le voir d’une façon plus compliquée : on établit la scène idéale, on trouve le plus grand écart par rapport à celle-ci, on suit une piste de données, on découvre qu’il y a plus d’une sit et on a donc une éval à sits multiples, chacune avec une version différente de la scène idéale ; mais en ajoutant ces scènes idéales, on arrive au concept d’origine de la scène idéale. 

Prenons un exemple simple. L’objectif principal d’une directive à un vendeur est « Vends le terrain de jeu. » Eh bien, si nous lui disions simplement de faire ça, nous compterions sur son charme et sur sa chance, et même s’il avait ces qualités, nous aurions de fortes chances d’avoir un vendeur raté. Une approche plus sensée serait de convertir cet objectif principal en scène idéale : « Le terrain de jeu vendu avec un bénéfice. » Trouver alors et prendre le plus gros écart de la scène idéale qui est probablement « Nous avons essayé de vendre le terrain de jeu depuis deux ans sans aucun preneur. » Nous employons alors les étapes standard de la série sur les données et nous trouvons le vrai pourquoi, qui pourrait être « Personne n’a jamais compilé une liste des personnes qui achètent des terrains de jeu ou ne les a approchées. » Nous faisons un programme fondé sur le pourquoi et la scène idéale, ALORS nous pouvons donner au vendeur ce programme et cette cible principale, et 

Aussi, n’envoyez pas chercher pourquoi des missions échouent ou des projets s’effondrent. Remarquez simplement que quelqu’un n’a pas pris ce qui était désiré, n’en a pas fait une scène idéale et ne l’a pas évalué à rebours. 

Avoir toujours besoin d’une situation catastrophique pour évaluer, c’est demander que de plus en plus de sits se produisent, étant donné que c’est une sorte de suite « out-point–corriger », mais par évaluation. Bien sûr, lorsque les sits existent, il est vital de les évaluer. Mais réalisez aussi que lorsque vous ne voyez pas ce que vous considérez comme une scène idéale, vous pouvez simplement l’établir et évaluer à rebours comme ci-dessus. 

Et réalisez aussi que c’est une excellente manière de faire en sorte que des rêves deviennent réalité. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 JUIN 1979RA RÉVISÉE LE 29 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 47 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

USAGE DES HCO PL DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

Toutes les HCO PL de la série sur les données doivent être étudiées dans l’ordre et ne doivent pas être placées sur les feuilles de contrôle au hasard. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 DÉCEMBRE 1979 

REPOLYCOPIER 

COURS D’ÉVALUATEUR DE 

LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

ÉVALUATEURS 

N° 48 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

EXÉCUTION DES ÉVALUATIONS 

Il est dorénavant obligatoire que toutes les évals comportent à la section « politique administrative » la déclaration suivante : 

Rien dans cette éval ne peut être interprété de façon à violer, modifier ou changer les HCO PL ou les HCOB. Quiconque exécute une cible dans cette éval de façon à violer ou à modifier n’importe quel HCO PL ou HCOB sera passible d’une commission d’enquête. Toute recomman­dation dans cette éval de modifier la politique administrative ou la tech doit avoir le feu vert du Watchdog Committee (WDC) avant d’être mise dans l’éval en tant que cible et l’HCO PL ou le bulletin qui en résulte doivent être examinés par le Fondateur personnellement. Toutes les données ou remèdes où il est fait référence à la politique adminis­trative ou à des bulletins doivent donner la politique administrative ou le numéro du bulletin, l’endroit où le trouver et le texte mot pour mot. 

Toute violation de cette politique administrative sera passible de commission d’enquête. Cette lettre de politique administrative est rétroactive pour toutes les évals publiées, qu’elles soient repolycopiées ou pas. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 OCTOBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 49 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

POURQUOI LES CHOSES SONT ÉVALUÉES 

C’est faire une faute d’importance que de présumer qu’il faille tout évaluer avant d’agir. Il n’en est pas question ! On doit comprendre pourquoi les choses sont évaluées. 

Les choses sont évaluées quand elles doivent être corrigées. 

Quand on est en train de bâtir quelque chose fondé sur la tech et l’expérience, on établit simplement un programme et on le fait. Voilà, c’est aussi simple que cela. 

On construit une voiture quand on en manque ; voilà la sit. Le pourquoi est simplement qu’on n’en construit pas, ce qui fait qu’il n’y en a pas. Alors on construit des voitures. 

C’est seulement quand la voiture n’est pas utilisée, ou pire encore, quand elle ne se vend pas, qu’on ÉVALUE d’une manière féroce. 

Vous mésusez de l’évaluation quand vous l’utilisez pour différer l’établissement ou l’exécution de quelque chose (tout simplement établir quelque chose et l’obliger à fonctionner). 

Vous n’avez pas à évaluer pour obtenir d’un groupe d’hommes qu’il déplace un tuyau métallique. Vous rassemblez une équipe, vous lui dites de le changer de place. Si elle le fait trop lentement, vous lui dites de le bouger plus vite. 

Où est l’évaluation ? Sit : le tuyau métallique doit être déplacé. Programme : déplacez-le ! 

Quand on ne peut pas confronter de s’occuper de quelque chose, on peut dire « Il faut évaluer cette situation », prendre six mois et aucun tuyau métallique ne bouge ! 

Imaginez un sergent sur le champ de bataille avec l’ennemi devant lui, qui se dit à lui-même : « Je ne peux pas dire à mes hommes de tirer car je n’ai pas reçu d’accord sur l’évaluation. » Vos troupes subiront une défaite. 

Maintenant, si ce sergent en voyant l’ennemi attaquer, donne l’ordre stupide de « creuser des latrines », on peut également dire qu’il n’a pas évalué. Mais je ne dirais pas cela. Je dirais qu’il n’a pas fait preuve de bon sens. 

Alors n’utilisez pas l’ « évaluation » (un outil très valable) pour éviter de dire aux gens de faire leur travail ; et ne prenez pas pour argent comptant qu’il vous faille tout évaluer avant d’agir. 

Pourquoi évaluez-vous ? Vous évaluez quand vous avez une situation inhabituelle, qui ne se résout pas et qui ne se débloque pas. 

Pourquoi débloquez-vous quelque chose ? Vous débloquez quelque chose quand cela ne bouge pas comme cela le devrait, ou quand cela ne bouge pas à la vitesse escomptée. 

La façon normale de faire est d’établir un programme. 

Quand ça ne marche pas comme on s’y attend, on le débloque. 

Quand quelque chose ne se débloque pas, quand quelque chose est constamment embourbé, on évalue. 

Vous pouvez être ralenti à une allure d’escargot, si vous essayez de résoudre quelque chose sans avoir compris ce qui précède. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CADRES 

TOUS LES ÉCHELONS 

DU MANAGEMENT 

N° 50 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LES ÉTAPES DE L’ANALYSE 

De temps en temps on voit des « analyses de statistiques » qui traitent principa­lement d’informations importantes déjà connues. De telles « analyses » n’abordent pas exclusivement les stats en tant que stats. Faites de cette manière, ce sont des commentaires sur ce que la personne espère faire et des remèdes, plutôt qu’une analyse de stats. 

En fait, un dirigeant ou une unité de management se paralyse lorsqu’il ne fait pas une analyse des stats exactement d’après les stats. Un échelon du management peut être tellement absorbé dans les programmes qu’il ne voit pas l’aspect immédiat de la scène. Ce qui est omis, c’est une véritable analyse de stats de la scène globale dont ce dirigeant ou ce groupe de management est responsable, et en conséquence, d’énormes situations peuvent rester inaperçues. On doit faire une analyse de stats hebdoma­daire de la scène basée uniquement et entièrement sur les stats, en plus des actions courantes. Sans une analyse de stats standard on peut partir à la dérive et s’éloigner de la réalité de l’activité. 

Il y a en fait trois types distincts de données ou d’actions concernant cela : 

1.


Information importante obtenue par observation, par des missions et ainsi de suite : c’est le flux continu des informations qui arrivent dans une zone de management car, si elle est à la hauteur et que ses lignes de comm sont ou­vertes, elle rassemble une grande partie de l’information générale courante ; 

2.


Analyse de stats : cela traite uniquement des stats, leur comparaison et ce que l’on en attend. Avec cela, vous pouvez localiser immédiatement ce qui va bien et ce qui ne va pas bien dans des orgs ou des activités ; 

3.


Évaluation des données : cela met les points 1 et 2 ensemble et, à partir de cela, on tire des conclusions, mais surtout, en la menant à une évaluation complète, on obtient les raisons pour lesquelles les choses s’améliorent ou empirent. 

Une analyse de stats est une sorte de pureté en elle-même : elle indique à quelqu’un où regarder et vous alerte du succès ou de l’échec des activités en cours ; et sans une analyse de stats pure, on ne peut alors pas s’occuper intelligemment du point 1 ci-dessus et confirmer le point 3 ci-dessus. L’analyse de stats est l’essence du management, un peu comme les compteurs sur le tableau de bord de la voiture que l’on est en train de conduire. Les stats vous indiquent (dans la mesure où elles sont correctement formulées et assignées et si elles sont correctement rapportées) la réalité de la scène. Et on peut même repérer de fausses stats ou des stats incorrecte­ment formulées ou assignées. 

L’aptitude à faire une analyse de stats pure, qui ne soit pas déformée par les points 1 et 3 ci-dessus, est vitale pour un cadre. On peut l’acquérir. Et on doit réellement le faire. 

Les analyses de stats vérifient ou mettent en doute le point 1 ci-dessus. Lorsqu’un cadre publie un ordre quelconque, il est en fait en train d’accomplir une partie du point 3 ci-dessus. 

S’il ne peut pas faire le point 2 ci-dessus, il se retrouvera à établir de mauvaises cibles, à émettre des ordres inutiles et sèmera inévitablement la pagaille, si bien intentionné ou intelligent soit-il. 

Je dirige d’après des graphiques et c’est là le secret expliquant comment je peux localiser les choses de très loin avec un minimum de données. 

Les graphiques et l’analyse des stats sont le cœur et l’âme du management. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 51 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES 

LES O/ W ET L’ÉVALUATION 

Références : 

HCO PL
12 juin 72R N° 26 de la série sur les données Rév. le 24.06.88 N° 18 de la série de l’Esto 

LE TEMPS QUE L’ON MET À ÉVALUER  

HCOB  3 févr. 79 II  LA TECH DE LA CONFRONTATION DOIT FAIRE  

PARTIE DE LA FEUILLE DE CONTRÔLE DES TR  

HCOB  2 mars 84RA  LA RÉDACTION DES OVERTS ET DES RETENUES  

Rév. le 12.08.96 

Une donnée vitale est apparue au sujet des personnes qui ne pouvaient pas évaluer une zone. Il a été définitivement prouvé que lorsque cela se produit, elles ont des overts et des retenues concernant la zone. Lorsqu’on fait le ménage dans ces derniers, il a été prouvé qu’elles pouvaient évaluer la zone. 

Débarrasser les évaluateurs de leurs overts et retenues sur le sujet de la zone évaluée peut débloquer non seulement le problème de la formation d’évaluateurs, mais aussi celui d’évaluations lentes ou absentes. 

THÉORIE 

Les O/ W empêchent de confronter ; lorsqu’une personne ne peut pas confronter, elle ne peut pas évaluer. 

Il est aussi ressorti que la retenue était le début de la complexité et qu’elle était capable d’empêcher une personne de penser. Un évaluateur peut commencer à penser à la retenue de manière réactive, au lieu de penser à l’évaluation. Il est possible qu’il ne réalise même pas qu’il a une retenue. C’est une situation plutôt complexe qui met en lumière le fait que la retenue rend une personne incapable d’être logique et ce sont probablement les retenues qui rendent l’homme si complexe. Aussi peut-il y avoir ici un point d’entrée à cette simplicité-complexité parce que les gens avec des retenues deviennent vraiment complexes ! 

REMÈDE 

Les O/ W sur le sujet de la zone de l’évaluation empêchent l’évaluateur d’évaluer. C’est la tech opératoire. Après ça, il se peut que l’évaluateur soit illettré. 

Il est clair et net que les évaluateurs ratés ont des overts et des retenues en abondance. Cela nous donne une méthode et un remède non seulement pour les évaluateurs mais aussi pour les étudiants. 

Le remède est de leur faire écrire leurs overts et retenues sur la zone qu’ils essayent d’évaluer ou sur toute zone associée et de leur faire recevoir une vérification à l’électromètre pour contrôler qu’ils sont complets. 

La procédure est la suivante : 

a. 


Demandez à l’évaluateur d’écrire ses overts et retenues sur la zone qu’il essaye d’évaluer ou toute zone associée ; 

b.


Faites-lui recevoir une vérification à l’électromètre pour contrôler qu’ils sont complets ; 

c. 


Une fois l’étape b) terminée, l’évaluateur reçoit alors un cramming sur les erreurs commises dans l’évaluation ; 

d.


Lorsque le cramming est terminé, l’éval est faite correctement. 

Par exemple, un évaluateur a reçu de nombreux rejets sur une évaluation con­cernant les locaux d’une org et la branche du domaine de cette org. Il avait proposé des actions non conformes à la politique administrative et son pourquoi d’éthique était une situation. Il rédigea ses overts et retenues sur toutes les questions relatives à l’administration du domaine, aux bâtiments, etc. Puis il reçut un cramming sur l’évaluation de sorte qu’elle puisse être faite correctement. 

REMÈDES ET PRÉCAUTIONS 

1.
Administration incorrecte de la rédaction des O/W : 

Si un évaluateur faisant cette action s’embourbe, se casse la figure, refuse de continuer à rédiger ses O/ W, etc., il doit être immédiatement réparé par un auditeur qualifié à l’aide de la liste de réparation de confessionnal. Lorsque les gens refusent de rédiger leurs O/ W, soit ils se font invalider sur les O/ W qu’ils rédigent, soit ils ne reçoivent pas une électrométrie correcte et chacun d’eux devrait faire l’objet d’une forme de liste de correction des O/ W. 

2.
Cramming et overts : 

Le cramming ne ferait aucun bien en présence d’overts. Lorsque les indicateurs d’O/ W sur le sujet sont présents, comme décrit précédemment dans cette lettre de politique administrative, l’officier de cramming devrait d’abord demander que l’éva-luateur rédige ses O/ W, d’après la procédure donnée ci-dessus, avant le cramming. 

3.
Outils supplémentaires de correction : 

Il peut y avoir d’autres facteurs qui ralentissent ou empêchent un évaluateur de terminer une évaluation. Les officiers de cramming, les C/S et les cadres ont plusieurs autres outils à leur disposition pour aider un évaluateur bloqué, tels que l’application de l’HCO PL du 12 juin 1972R, LE TEMPS QUE L’ON MET À 

Ces actions de correction peuvent et devraient être faites lorsque c’est justifié, pour que l’évaluateur soit capable de terminer rapidement des évaluations standard. 

RÉSUMÉ 

Les O/ W empêchent l’évaluation. C’est une véritable percée dans le sujet des évaluations. Utilisez-la pour former des évaluateurs qui sont si propres et resplen­dissants qu’ils brillent dans la technique de l’évaluation. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

LES TRANSFERTS DE PERSONNEL PEUVENT DÉTRUIRE UNE ORG 

C’est une observation que la fonction du bureau du personnel, si on la définit d’une manière critique, est « la fonction qui crée un désastre à un endroit dans une org en essayant de résoudre une difficulté de personnel à un autre endroit ». 

Exemple : On vient juste de mettre en place notre div. 6. Elle compte deux per­sonnes. L’org a souffert d’un manque d’actions de div. 6. Nous avons finalement obtenu que deux personnes soient là et elles sont en train d’être formées. Entre­temps, il y a un manque de personnel dans le CF. Le bureau du personnel « résout » le problème du CF en transférant ceux de div. 6 au CF en div. 2. Et c’est la fin de tout progrès en div. 6. 

En résolvant un problème, on en crée un autre. 

C’est aussi un fait qu’il faut un certain temps pour former quelqu’un à un poste et pour remettre le poste en ordre. Donc, des transferts rapides empêchent toute for­mation ou compétence à un poste. 

Nous appelons cette action les « chaises musicales ». C’est un jeu dans lequel les gens changent rapidement de position. 

Donc, ces transferts font non seulement échouer l’org sur la troisième dyna­mique, mais aussi l’individu sur la première. 

Une action antérieure et similaire s’est également produite. Chaque fois que la division de Tech entraînait un auditeur, le bureau du personnel transférait l’auditeur à un poste d’admin. 

Comme l’auditeur était formé en tech et pas à l’OEC, on commença à trouver des auditeurs à des postes de responsables, mais ils n’avaient aucune formation administrative, et détruisaient ainsi par ignorance la forme de l’org, empêchant sa production. 

Je viens juste de voir un cas où un membre du staff avait été envoyé en entraîne­ment à plein temps pour classe VI (très coûteux) et posté en tant que HES dès son retour. Mais il n’avait jamais fait l’OEC. 

Utiliser les divisions de Tech en tant que « réserve de personnel » et prendre les gens de tech pour des postes d’admin fait échouer l’org deux fois : d’abord comme activité de production, puis dans sa forme, en ne formant pas les gens en admin (OEC) alors que c’est là qu’ils vont être employés. 

Ces erreurs (ou crimes) de personnel font pâtir chaque membre du staff : revenus diminués, paye diminuée, facilités de production diminuées et succès moindre. Je doute qu’il y ait une seule org où ces erreurs (ou crimes) ne soient pas d’actualité au moment où j’écris ces mots. 

Proposer le HES comme candidat à une formation à temps complet pour l’OEC ou le FEBC serait logique. Pas pour le classe VI ! Si vous inversez cela, vous verrez ce que je veux dire : nous formons un nouveau membre du staff seulement à l’OEC et nous le mettons à auditer. Bien sûr, ce serait désastreux. C’est tout aussi désas­treux dans l’autre sens : prendre un auditeur qui est classe VI mais pas diplômé de l’OEC et l’affecter au poste de secrétaire régional du HCO ! 

Il y a le cadre optimal qui est à la fois un administrateur formé et expérimenté (diplômé de l’OEC et avec expérience à des postes de l’org) et un auditeur. Mais une org devrait avoir une production élevée et beaucoup d’auditeurs avant que cela puisse se produire. 

ERREURS 

Voici des erreurs qui durent depuis longtemps. Elles ne cessent de se produire. Et elles font plus pour détruire une org que n’importe quelle autre action. 

A. Créer un trou à un endroit pour boucher un trou à un autre ; 

B. Former une personne en tech mais pas en admin et la mettre en admin ; 

C. Utiliser les divisions de Tech comme réserve de personnel à partir desquelles on remplit d’autres divisions ; 

D. Des changements rapides de postes ; 

E. Laisser des zones de l’org dépourvues de personnel. 

SOLUTIONS 

Les raisons pour lesquelles ces choses sont faites tombent toutes sous la rubrique « incapacité à recruter et à former correctement ». 

L’expansion d’une org est souvent arrêtée par la fausse économie de personnel. « Si nous embauchons quelqu’un d’autre, nous aurons moins de paye. » Cela laisse complètement de côté le fait que si une org n’engage plus de gens, elle court à la faillite. Une org doit avoir une certaine taille pour être solvable. Elle a certaines dépenses de base telles que le loyer, qui fait que cela coûte tant pour la faire fonctionner. Mais les questions de personnel sont abordées si déraisonnablement que l’org est maintenue à un niveau de famine. 

J’en ai entendu une l’autre jour qui mérite un prix : « Mais nous n’avons pas besoin de chargé des inscriptions à l’avance — nous ne pouvons pas en payer un de toute façon —, car nous avons déjà des pc prévus à l’avance pour les dix semaines à venir. Et comme nous n’avons pas assez d’auditeurs, pourquoi devrions-nous faire plus de promotion ? » Cela s’accompagne évidemment d’un sourire idiot. Un retard de service était devenu des « inscriptions à l’avance ». 

Les orgs fixent leurs revenus et les empêchent d’augmenter de façons diverses. Au premier rang de celles-ci, on trouve le personnel. 

Dans chaque org où j’ai tenu le rôle de directeur général, j’ai eu un problème d’obtention de personnel. Dans chaque cas, le problème était créé de l’intérieur. Premièrement, on me disait « bon, la paye est maigre… » ou « personne ne pro­pose sa candidature ». Je partais de ce point-là. (J’ai fini par devenir très malin à pro­pos de ces impasses.) Je demandais à la réceptionniste, avec finesse : « Qu’est-ce que vous dites aux gens qui viennent chercher du travail ? » « Oh ! Eux, me disait-elle, je leur dis que nous n’embauchons pas, bien sûr. » Je mettais en place une ligne qui allait d’un responsable du personnel, spécialement désigné, à moi uniquement, et j’avais rapidement suffisamment de gens. J’ai déjà amené une org de 8 personnes jusqu’à 63 en 30 jours et son GI de 50 £ à 3000 £ en l’espace de 60 jours. Juste en faisant les actions habituelles. Cela bien sûr a créé d’énormes problèmes… de salles d’auditions, de salles de cours, roder les gens à leur poste en leur tenant la main — on était très occupés. Le calme favori du cimetière, qui était tant apprécié aupara­vant, a volé en éclats ! 

J’ai conclu de nombreuses fois à l’époque et j’en conclus maintenant que c’est une caractéristique d’une org de refuser du nouveau personnel et de l’empêcher de venir. En m’intéressant à ce problème dans une org, j’ai bien peur que l’expérience m’ait appris à commencer avec ce préjugé et à trouver une solution à partir de ce point de vue. 

Donc, normalement, je mets une ligne en place qui ne peut être interrompue et je mets des gens en poste. Ensuite, j’impose la formation pour les postes. Et j’ins-pecte personnellement, je parle chaque jour avec les personnes de chaque section de leurs besoins, je leur demande comment elles s’en sortent et je maintiens la produc­tion de leur section. 

Les communicateurs de LRH me disent qu’ils ne peuvent obtenir des cadres qu’ils inspectent leur zone quotidiennement. Et le manque de personnel démontre que d’autres personnes n’ouvrent pas en grand les portes du recrutement et même empêchent la résolution du problème. 

C’est donc là un domaine dans lequel je fais, quand je dirige une org de produc­tion, certaines choses que peu d’autres font : 

1.


Imposer le recrutement ; 

2.


Former le personnel à son poste ; 

3.


Inspecter et communiquer quotidiennement avec chaque personne sur le lieu de son travail ; 

4. 

Se concentrer sur la production de la section et de l’individu ; 

5. 

Laisser les gens finir le travail qu’ils sont en train de faire. 

D’une façon uniforme, le résultat a été des stats qui crèvent le plafond, une paye qui monte en flèche, d’énormes réserves et des résultats techniques excellents. 

Donc, voilà les solutions magiques. 

Je ne vide PAS la tech pour remplir l’admin. Je n’encourage PAS les transferts. Je ne crée PAS des problèmes dans une zone en transférant des personnes à une autre zone. Je n’accepterai PAS qu’il n’y ait personne qui demande un emploi. Et je ne détruis pas un projet en y enlevant des gens pour en commencer un autre. JE TROUVE DE NOUVELLES PER SONNES. 

IMPOSSIBILITÉS 

Derrière chaque « impossibilité » se cache un grand POURQUOI qui, s’il n’est pas trouvé, continuera à créer des problèmes. Une zone qui « ne pouvait pas obtenir d’auditeurs » avait expulsé de l’église 60 % de son public ! Une autre zone renvoyait 50 % du staff chaque fois que le revenu de l’org baissait. Une autre zone diminuait fortement la paye du staff et la diminuait encore plus chaque fois que les revenus baissaient. Une autre « ne pouvait jamais trouver les bonnes personnes ». 

Parfois, on donne aux querelles internes plus d’importance qu’à l’org elle-même. 

Dans certaines zones, le personnel est traité différemment selon que son compor­tement est socialement acceptable ou non, plutôt que selon ses stats. 

Quelle que soit la raison pour laquelle l’org n’avance pas, c’est une raison interne. Ça ne vient pas d’une autre org ou d’une entité supérieure de direction. Ça se passe directement à l’intérieur de cette org. De plus, c’est lié à une mauvaise gestion du personnel. 

Prenez n’importe quelle org, à n’importe quel moment : elle n’a pas donné la quan­tité de service que le public réclamait. Si vous continuiez à prendre de l’expansion au rythme de la demande, en donnant une très haute qualité de service bien sûr, l’org continuerait à prendre de l’expansion et en viendrait à avoir des centaines, voire des milliers de membres du staff. 

D’une certaine façon, quand ça ne se produit pas, la mauvaise gestion du person­nel a enrayé l’expansion. 

Donc, si nous examinons cela de près, nous pouvons voir que la qualité du pro­duit fourni détermine en quelle quantité il sera demandé, et que la seule chose qui limitera l’expansion pour satisfaire à cette demande sera l’obtention de personnel, la formation et la stabilité au poste, le fait d’obtenir du staff qu’il produise, de mainte­nir la forme de l’org et de la faire aller de l’avant. 

Quand le service du personnel commettra les erreurs (ou crimes) mentionnées ici et quand la direction omettra de faire les points 1 à 5 énumérés ci-dessus — que moi je mets en place dans une org —, il y aura un arrêt. 

C’est vrai, une org est complexe. C’est vrai, il est difficile de maintenir la qualité. C’est vrai, il faut travailler. Mais à moins que l’obtention du personnel et sa gestion ne soient EN PL ACE, tout le reste échouera. Donc, voilà le point faible. 

Une division qui n’a pas suffisamment de personnel se videra.

Une org qui n’a pas suffisamment de personnel sera mal payée et déclinera.

Le point à résoudre est le personnel.

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 2 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

PROGRAMMATION POUR LE PERSONNEL 

En l’absence de programmation pour le personnel, on obtient le chaos. 

Le sujet du personnel comprend toujours les sujets de la formation, de l’expé-rience et du profil pour le poste. 

Le département 13 a été créé pour permettre au personnel de s’améliorer ou de se perfectionner. 

Cela se fait par la programmation. 

Le HCO devrait faire connaître les besoins futurs de l’org pour l’année à venir. Quelle quantité de personnel a-t-elle actuellement et de quel type ? 

Le département 13 doit trouver quelle est la programmation actuellement néces­saire. Il affiche un tableau, y inscrit les noms et veille à ce que le personnel étudie à temps partiel et respecte cet arrangement pour le prochain poste. Il veille à ce que ce soit fait. 

Le HCO, en examinant une certaine période d’expansion passée, pourra prévoir les besoins futurs plus facilement. N’importe qui dans une org est en général conscient des points en sous-effectif qui existent et des postes qui ne sont pas remplis, étant donné qu’il en reçoit le contrecoup continuellement. Ainsi, si le HCO ne sait pas quels sont ces points par expérience, il est aisé de réaliser une enquête. 

Avec un HCO inefficace qui n’a pas recruté ni établi de programme, l’org démarre déjà loin derrière les starting-gates, déjà très nettement en sous-effectif et en sous-formation. Pourtant, résoudre tout cela par des transferts immédiats dés­tructurera l’ensemble. 

La façon CORRECTE de procéder est de : 

1. 

Compter ce qu’on a ; 

2. 

Trouver à quels postes les gens seront promus ; 

3. 

Les programmer pour une formation à temps partiel et ; 

4.


Recruter ; 

5.


Une fois les personnes recrutées, leur expliquer rapidement les postes infé­rieurs pour qu’elles puissent opérer ; 

6.


Muter les personnes dont le programme a été établi, aux postes auxquels le programme les destine ; 

7.


Commencer à former les recrues selon une programmation à temps partiel ; 

8.


Recruter. 

Cela ne signifie pas qu’on procède à des mutations pour chaque poste dans l’org. Cela signifie que c’est votre staff plus expérimenté qui monte les échelons. 

Différentes règles accompagnent cette procédure : 

ESSAYER DE CONSERVER EN TECH LE STAFF FORMÉ EN TECH ; 

ESSAYER DE FORMER LE STAFF ADMINISTRATIF COMPLÈTEMENT À L’ADMIN. 

Il existe des façons de gaspiller suffisamment de temps de formation pour anéantir votre org. Former une personne jusqu’à classe VI et la poster dans les divisions du public. Former un PES et le transférer en formation technique. Toutes sortes de gaf­fes peuvent être commises dans la programmation, toutes coûteuses pour l’org, tou­tes contrariant les buts du département 1 du personnel et du département 13 de l’amélioration. Une façon évidente consiste à former une personne sans contrat ni reconnaissance de dette. Mais la principale est de ne pas établir de programme du tout et de rester comme perdu dans une grande maison en étant totalement l’effet de la situation. 

L’action du département 1 consiste en partie à démolir toutes les raisons pour lesquelles nous ne pouvons engager personne. J’ai récemment passé en revue un secteur où les problèmes de personnel étaient terribles. Cinq à dix personnes par semaine posaient leur candidature. Seules une ou deux candidatures avaient le « profil », quoi que cela signifie. Cette proportion est fausse. Quatre-vingts pour cent n’ont pas le profil ? Dix pour cent peut-être, pas quatre-vingts pour cent. 

La zone que le département 13 doit faire plier est celle qui organise le travail de manière à ce qu’il soit impossible d’étudier à temps partiel. Seulement vingt pour cent environ du staff n’étudiera pas. Presque quatre-vingt-dix pour cent des mem­bres du staff s’occuperont de leur poste, s’il est surchargé, plutôt que d’étudier, ce qui est admissible. Mais, les motifs courants pour l’absence de temps d’étude sont d’avoir posté quelqu’un à la fois en période de jour et de fondation et d’avoir posté un seul homme dans une section des adresses de 10 000 noms pour la garder à jour et en exploitation. 

Ceci concerne à la fois le département 1 et le département 13 ET EST UN INDI­CATEUR RÉVÉL ANT QUE LE DÉPT 1 GAFFE DANS SES ACTIONS DE RECRU­TEMENT. 

Le département 3, Inspections, les secrétaires généraux ou les secrétaires peuvent également ficher en l’air à la fois le département 1 et le département 13. 

La solution, ce sont les stats, des stats honnêtes pour chacun. 

On peut obtenir une situation où l’on dispose de suffisamment de personnes dans toute l’org pour la faire marcher, mais un tiers est surchargé de travail et le reste crée du dev-t partout. Cette situation reflète l’absence d’examen des stats et d’inspections quotidiennes des secteurs ou le manque d’intérêt de la part des cadres. 

Je connais une org de 44 membres qui accomplissent le travail et le potentiel de service d’environ 75 personnes. Naturellement, ils ne peuvent pas libérer de temps pour étudier ; par conséquent, on ne peut pas leur établir un programme. Cependant, la situation statistique n’est pas examinée ni exploitée, pas plus que les lieux ne sont inspectés, et donc la production est environ celle d’une org d’une vingtaine de personnes et il n’y a pas les fonds pour en payer 44 et encore moins 75. La clef de ce mystère est que tous les postes sont pourvus sauf ceux de Tech ! Les clients sont là en masse. Ils ne peuvent pas recevoir de services. Donc, pas de paye. 

Ce sont des situations bêtes comme celle-ci qui surviennent lorsqu’on n’a pas programmé la formation du staff. Deux ans auparavant, l’org évoquée ci-dessus ne formait personne, œuvrait comme un dispensaire et n’auditait même pas le staff. Tous ses contrats d’auditeur ont expiré. Le HCO et l’OES restaient assis là, l’esprit embrumé et laissaient faire les choses. Il n’y avait pas de département 13 pour établir un programme à qui que ce soit. 

Donc, voici le problème de recrutement vu sous un nouvel angle. Le HCO est confronté à la nécessité vitale de recruter des auditeurs formés TOUT DE SUITE. Pourtant, au moment où j’écris ceci, il n’a même pas expédié aux alentours un envoi de courrier en nombre pour demander aux auditeurs à l’extérieur de passer. 

DÉPT 14 

Donc, voilà le point où le département 14 entre en action. Il s’agit d’un problème de correction d’une org. Si même Qual est vide, cette fonction dépend entièrement de l’OES. La solution correcte est d’imposer le recrutement d’auditeurs formés, d’imposer le recrutement de candidats ordinaires et de programmer aussi dans le département 13 la formation de nouveaux auditeurs. 

LE REMÈDE 

Il faut avoir conscience que, quelle que soit la difficulté apparente du problème, cela implique recrutement et programmation. Les transferts instantanés peuvent complète­ment détruire une org. Et pourtant, vous entendrez inévitablement « Transférez ! » lorsqu’il est nécessaire de trouver une solution aux problèmes de production d’une org. 

Je pense que cela provient du monde de la « psychologie ». Peut-être des syndi­cats. Si un homme ne se débrouille pas bien à un poste, on le transfère. Cela suppose que chaque personne a des « aptitudes ». Elles ne changent jamais et donc, on fait correspondre le poste à la personne en trouvant un nouveau poste. C’est vraiment insensé. On peut en vérité, de façon plus profitable, faire correspondre la personne au poste. 

Ce n’est que quand la programmation a échoué (ou qu’elle n’existe pas), qu’on a recours aux transferts pour résoudre les problèmes de personnel. Bien évidemment, les gens expérimentés et capables se voient promus. Mais, tant qu’ils n’ont aucun programme établi ni aucune formation dispensée, méfiez-vous ! C’était un bon employé du CF mais un mauvais Dissem Sec. Pourquoi ? Cela ne vient pas de sa per­sonnalité. La raison est que personne ne l’a formé au poste de Dissem Sec. On ne lui a pas établi de programme. 

Il est cruel de promouvoir une personne et de la laisser se casser la figure. 

Le fait de transférer quelqu’un parce qu’il ne se débrouille pas bien est une puni­tion, ce n’est pas « adapter les gens à des emplois qu’ils peuvent tenir ». 

C’est vraiment un coup terrible que de perdre son poste. Ne pensez pas que ça ne l’est pas. 

Le fait de promouvoir puis de rétrograder apparaît lorsque la personne n’a pas eu de programme établi. D’où le nouveau département 13. 

D’où ce numéro de la série sur le personnel. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 3 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

RECRUTEZ À L’EXCÈS 

J’ai toujours suivi la doctrine selon laquelle on recrute et on engage le personnel à l’excès. 

Il arrive très fréquemment qu’une personne doive être remplacée pour une raison ou une autre. Il y a de nombreuses tensions dans la société humaine. 

On perd des gens dans tous les rangs, particulièrement vers le sommet. Par exemple, il fut un temps où je ne pouvais jamais garder une secrétaire. Parce qu’elle avait été ma secrétaire, elle pouvait travailler et être très bien payée (l’une d’entre elles, 10 000 dollars par an) par un gros bonnet. Ou bien, il fallait qu’un jeune homme l’épouse (puis divorce lorsqu’elle n’occupait plus une position aussi séduisante). Quoi qu’il en soit, elle était formée et était devenue secrétaire de direction. La seule, à ma connaissance, qui n’est pas montée en grade avait un mari communiste qui s’est s’assuré qu’elle descendait. 

Donc, plus ils montent : 

A. Plus ils ont de l’altitude, ce qui a une valeur marchande ; 

B. Et plus le stress les frappe et les fait voler en éclats. 

Cela est vrai des auditeurs. Vous perdrez trois fois plus de classe VIII que vous ne perdrez de classe V I. Vous perdrez trois fois plus de classe VI que vous ne perdrez de classe IV, etc. Et vous perdrez davantage d’auditeurs que vous ne perdrez de personnel d’admin. 

Il faut donc que vous fassiez très attention lorsque vous choisissez qui envoyer pour une formation technique à plein temps très coûteuse. Vous devez vous poser les questions suivantes : 

A. Le candidat est-il uniformément un bon auditeur HDC ? 

B. Le candidat est-il prévu pour un poste technique ? 

C. Le candidat est-il un étudiant rapide par expérience ? 

D. Est-ce que le candidat n’a pas de relations avec des personnes qui sont contre la Scientologie ou non scientologues, telle que son épouse ou sa famille ? 

E.
Le candidat est-il dégagé de toutes dettes personnelles ? 

F.
Le candidat est-il connu pour tenir ses promesses ? 

G. Le candidat est-t-il prêt à signer un nouveau contrat et un billet à ordre ? 

H. Les
 statistiques du candidat ont-elles été hautes pour son poste, plus particulièrement en audition ? 

I.
Le candidat reste-t-il dans l’org plutôt que de s’engager dans une mission ? 

Si la réponse à toutes ces questions est catégoriquement oui, il y a une chance pour que l’org en bénéficie. Au cas où l’une de ces réponses est non, ou même si la réponse est peut-être, alors ne le faites pas. Trouvez quelqu’un qui pourra répondre OUI à chacune de ces questions. Il y en a davantage que vous ne croyez. 

Cela est également vrai de la formation en admin hautement spécialisée. La même liste, sauf pour B (il serait dans ce cas prévu pour un poste d’admin et serait candidat pour une formation administrative dans une org plus élevée) s’applique de façon rigoureuse. 

Si vous ne réussissez pas à établir tout cela en premier et à bien le faire compren­dre, vous pouvez vous retrouver dans une situation où vous avez dépensé tout cet argent et où vous n’avez pas non plus de personnel avec une formation élevée. 

PERTES 

La proportion de pertes ou d’incompétence découverte est difficile à établir mais remarquablement élevée. Au cours de la décennie de 1960 à 1970, la fréquence des changements de personnel était très importante, même dans les orgs en pleine expansion. 

Durant cette période, l’audition du staff par le staff était au minimum. Les orgs étaient fébriles sous les attaques d’influence psychiatrique. Jusqu’à la mi-1969, la tech de la Dianétique n’était pas utilisée. De 1966 à 1970, la tech de Scientologie était faite à la va-vite et le tableau des classes et des grades n’était pas suivi. La paye, après que j’ai cessé d’être directeur général, était basse. Vous devez donc faire une liste des choses qui doivent être bien en main afin de réduire une fréquence trop importante de changements de personnel. 

1.


Auditez bien le staff et formez-le aux statuts de staff ; 

2.


Maintenez le contrôle régional du PR dans les environs et dans l’org ; 

3.


Utilisez intensément la Dianétique et enseignez-la bien ; 

4.


Maintenez l’emploi de tous les ouvrages techniques de Scientologie, en utili­sant à fond et correctement les bandes, tous les textes et les livres, et en les enseignant bien ; 

5.


Maintenez les stats des personnes, des sections, des départements et des divisions à un niveau élevé ; 

6.


Veillez à ce que l’organisation continue de recruter ; 

7.


Veillez à ce que le personnel ait un programme ; 

8.


Maintenez la forme de l’org ; 

9.


Livrez un excellent produit, irréprochable ; 

10.


Travaillez en vue d’obtenir une grande quantité d’entraînement et de proces­sing en tant que produit de l’org. 

Comme le recrutement était également négligé et comme les contrats expiraient avant d’être honorés, nous pouvons ajouter : 

11.
Recrutez toujours trop. 

Si vous pensez que vous aurez besoin de vingt personnes dans les six prochains mois, vous devriez en engager au moins quarante et vous aurez ainsi vos vingt. Et le double est un petit chiffre. 

RECRUTEMENT LINÉAIRE 

Une entreprise engage une jeune femme pour qu’elle écrive des lettres. Après 60 jours, on découvre qu’elle ne fait pas son travail. On s’en débarrasse donc et on en engage une autre. Quatre-vingt-dix jours plus tard, on découvre qu’elle ne sait pas faire son travail non plus. L’entreprise la renvoie et en engage une autre... Cela représente 150 jours sans correspondance. Cela suffit à ruiner une entreprise. Cela coûte cher. 

EMBAUCHE SIMULTANÉE 

Une entreprise engage trois jeunes femmes en pensant qu’elle en a besoin d’une seule. 

Après 150 jours, cette entreprise a une employée. 

Cependant, elle a eu 150 jours de correspondance, et des bénéfices. 

La réponse économique en termes de bénéfice gagné est de maintenir la produc­tion. Ne fixez pas votre attention sur le personnel. Faites toujours du recrutement multiple. 

En réalité, lorsque vous le faites, vous renvoyez rarement les gens. Ou bien ils s’en vont d’eux-mêmes (blow), ou bien ils étaient réellement nécessaires. 

La société moderne est très laxiste. L’État paye les gens pour ne pas travailler (seulement en apparence). La société a une disposition à l’oppression. L’échange des relations personnelles est médiocre. 

Vous butez contre une société dans laquelle les valeurs culturelles sont à l’ago-nie, les drogues se répandent, l’anéantissement menace. 

Personne dans ce monde ne se sent très en sécurité. 

Cette insécurité s’infiltre dans l’org et les gens se font bousculer ou bousculent les autres. 

Des préjudices, vrais ou imaginaires, sont causés. 

Les gens sont, en fait, plutôt timides. 

Et plus la société croit en l’idée que c’est un monde qui fonctionne œil pour œil et dent pour dent, plus le monde devient ainsi. 

Tout cela se reflète dans ce qui se passe avec le personnel. 

Vous devez vraiment travailler pour maintenir la quantité des effectifs et le niveau de formation dans les orgs. 

Vous faites cela : 

A. En dirigeant une très bonne org ; 

B. En livrant un excellent produit ; 

C. En maintenant un flux constant de nouveau personnel ; 

D. En formant et en auditant bien ceux que vous avez. 

Si vous veillez à ce que les points 1) à 11) soient en place dans l’org, alors vous aurez de L’EXPANSION, et même si vous ne perdez que très peu de gens, vous devrez vous démener pour rester à la hauteur. 

Comme LE REVENU DE L’ORG DÉPEND ENTIÈREMENT DE SES GDS (Gross Divisional Statistics, statistiques globales de divisions) et comme celles-ci dépendent entièrement de l’org, il est évident que les seuls problèmes d’argent ou de paye d’une org sont dus au fait d’avoir trop peu de personnel, trop peu de formation et trop peu de production. 

Aucune chute importante du GI sur le plan international ne s’est produite sans qu’il y n’y ait eu une chute à long terme des GDS. Il est donc évident que les orgs qui n’ont pas assez d’effectifs courent après l’effondrement. 

La plupart de ce qui est écrit ici a été appris ces quelques dernières années. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 AOÛT 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DU DÉPT 1 

CHAPEAU DU HAS 

CHAPEAUX DES SECRÉTAIRES 

GÉNÉRAUX 

CHAPEAUX DU DÉPT 13 

CHAPEAUX DU DÉPT 14 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

LES ACTIONS DE RECRUTEMENT 

La première chose à faire concernant le recrutement, c’est de faire en sorte que le staff de l’org soit disposé à accueillir de nouveaux membres du staff. 

Ces nouvelles personnes ont tendance à réduire la paye, à diminuer la quantité de services internes destinés au staff ; elles ne sont pas encore « dans le coup » et créent beaucoup de dev-t. Des problèmes d’éthique surgissent. Les poids morts passent inaperçus. Les membres du staff ont un esprit de corps et un dynamisme qu’ils ne sont pas complètement disposés à partager. 

Certaines orgs continuent de travailler dur, avec un revenu brut fixe inadéquat, en refusant de recruter, en perdant leurs anciens à l’expiration de leur contrat parce qu’ils passent à une org plus élevée ou simplement à cause de l’usure générale. 

Elles ont en quelque sorte horreur des membres du staff inexpérimentés. On ne peut pas les en blâmer : les dossiers sont chamboulés, des communications dispa­raissent, le nombre de fois où on vient vous déranger augmente, on est vite sur­chargé ne serait-ce que pour faire face au dev-t généré. 

MAIS IL Y A UN MOYEN DE RÉSOUDRE TOUT CEL A. 

L’HCO PL du 4 janvier 1966, PER SONNEL, STATUT DE STAFF, et les statuts 0, I, II et III de staff remédient à ces défauts. 

Tout cela est programmé dans la LRH ED 121 Int du 29 août 1970, PRO­GRAMME DE FORMATION DU STAFF N° 2, qui fait partie de cette série. 

On doit engager de nouveaux membres du staff. Sinon, l’organisation ne prendra pas d’expansion ; ce qui reste inchangé rétrécit et l’org se retrouve donc face à un effondrement. 

Le recrutement est donc une nécessité vitale. 

Afin de surmonter toute objection, on s’assure que l’HCO PL du 4 janvier 1966, PERSONNEL, STATUT DE STAFF est EN PL ACE. Sinon l’org se transforme en maelström. On met cela en place avec la LRH ED, PROGRAMME DE FORMATION DU STAFF N° 2. 

L’HCO PL du 24 juin 1970 II, LES SOURCES DE PERSONNEL, donne la liste des sources correctes de personnel pour les organisations de Dianétique et de Scientologie. 

Cela englobe les zones où recruter et donne des moyens de le faire. 

La chose principale, la chose la plus importante, est que CELA DOIT ÊTRE FAIT. Cela n’arrive pas comme ça. 

Une organisation ou une activité doit recruter et doit former. 

Le rêve de l’industriel et même de l’agriculteur moderne est d’avoir une activité totalement automatisée (qui fonctionne automatiquement avec des machines et non des gens). Plus le monde est « surpeuplé », plus les gros bonnets rêvent d’automati-sation. J’avais un rédacteur en chef psychotique (je l’ai guéri de sa psychose mais jamais du fait qu’il était rédacteur en chef ), qui avait pour habitude d’imaginer des civilisations où même les machines étaient réparées par des machines. 

Ce qu’il y a de charmant à propos des machines, c’est que leurs actions sont supposées être toujours les mêmes. Chaque partie s’engrène harmonieusement avec chaque autre. 

Si vous pouvez concevoir une machine constituée d’êtres humains plutôt que de pièces métalliques, vous verrez instantanément que ces pièces ne sont pas exactes et qu’elles ne sont pas parfaitement ajustées les unes aux autres. 

C’est là un fait à propos des êtres qui consterne les industriels. Les pièces ne correspondent pas, elles varient, elles ont des idées qui leur sont propres. 

Il arrive aussi à ces « pièces » de tomber de la « machine ». 

Les anciens systèmes de gestion du personnel cherchent à adapter les gens à la « machine » composée de gens ou à adapter la « machine » aux gens. 

Tous ces systèmes étaient basés sur le principe psychologique selon lequel personne ne changeait ni ne s’améliorait jamais. 

L’idée circulait également que l’ordre social tel qu’il existait était l’ordre social de base. (Que la scène existante et différente de la scène idéale était la scène idéale. Voir les lettres de politique administrative de la série sur les données.) 

Ainsi on a conçu qu’une organisation composée d’êtres humains nécessitait des êtres humains parfaits, sans quoi elle ne fonctionnerait pas du tout. Mais il n’existe pas d’êtres humains parfaits. 

Lorsqu’on « redresse une organisation », on croit généralement qu’il faut se débarrasser de tous les êtres imparfaits. 

Et cela peut aller jusqu’à refuser de mettre à l’essai ou de laisser entrer des êtres qui ne sont pas parfaits. 

Lorsqu’on en arrive là, on assiste à la mort probable d’une org. 

a.


Ceux qui sont des antisociaux destructifs (personnes suppressives) ; 

b. 

Ceux qui sont en relation avec les antisociaux destructifs en dehors de l’org (sources potentielles d’ennuis) ; 

c. 


Ceux qui sont malades ou d’une certaine façon invalides ; 

d.


Ceux qui sont des ennemis actifs envoyés par des ennemis actifs pour nuire à l’org. 

Toute personne qui embauche devrait bien connaître les HCOB traitant des per­sonnes suppressives et les lettres de politique administrative concernant les sources potentielles d’ennuis. 

Il devrait également bien connaître les procédures de tests : 1) la position du tone arm à l’électromètre et les manifestations de l’aiguille (HCO PL du 26 août 1965, VÉRIFICATION D’ÉTHIQUE À L’ÉLECTROMÈTRE) ; 2) les tests de Q.I. ; 3) les tests d’aptitude ; 4) le test de leadership ; 5) le test Oxford Capacity Analysis ; 6) le tableau d’évaluation humaine (Science de la Survie). 

Ce savoir-faire et ces procédures font partie de la feuille de contrôle du consultant Hubbard (HC : Hubbard Consultant). 

En utilisant cette technologie, on réduit au minimum l’entrée dans le staff de per­sonnes qui sèmeront la pagaille. 

Si aucune attitude raisonnable (le fait de donner des explications erronées) n’entre en jeu ici, on élimine alors les dix pour cent qui causeraient des perturba­tions. 

Si cette barrière est mise en place et maintenue, alors les gens qu’on prend dans le staff ne provoqueront pas de perturbation. 

En respectant la procédure des statuts du staff, on les rode. 

Et tout va bien. 

Si cette procédure n’est PAS rigoureusement suivie, l’org apprendra à résister aux nouveaux membres du staff ou au recrutement. Elle ne connaîtra pas une expansion sans heurt. 

COMMENCER À EMBAUCHER 

Afin de commencer le cycle du recrutement, on doit tout d’abord utiliser toutes les procédures des tests pour tous les membres du staff existant et les comparer à leur liste de produits obtenus. 

Cela est important. Dans un cas où on avait recruté des douzaines de personnes inexpérimentées, la pagaille régnait. Toute l’organisation avait rejeté la responsabi­lité sur les nouvelles recrues. CEPENDANT CES ENNUIS PROVENAIENT DE TROIS PER SONNES QUI ÉTAIENT DÉJÀ LÀ : deux d’entre elles prenaient de la drogue et la troisième était un suppressif classique. Ces trois personnes avaient bloqué tout le processing et l’entraînement des nouvelles recrues ! Finalement, ces trois-là ont blowé, les gens ont été audités et entraînés et toute l’org est devenue upstat. Il n’y avait pas d’indésirable parmi les nouveaux ! C’est simplement qu’on les avait tellement bousculés et qu’on les avait laissés si peu entraînés qu’on leur avait donné mauvaise réputation ! 

N’importe quelle org qui a perdu une grande quantité de staff et n’a pas recruté a en son sein des personnes cachées qu’on aurait dû trouver et exclure ! 

C’est donc un petit pourcentage que l’on recherche. On ne cherche PAS à trouver des gens parfaits ! 

Lorsque ce pourcentage mineur est exclu, on peut obtenir des membres du staff de valeur à partir des recrues. 

Chaque fois que je vois « 80 pour cent ne convenaient pas », je fronce un sourcil. Le pourcentage est faux. Lorsque je vois « on en a renvoyé 50 pour cent », je fronce l’autre. Le pourcentage est faux. Dix pour cent, oui. Cinquante à 80 pour cent, non. 

Donc, lorsque je vois des chiffres pareils, je sais que le tri est en train de se faire dans la mauvaise zone. Quelqu’un qui est déjà DANS l’organisation bloque l’arrivée des autres et les chasse. 

Le test n’est pas le PASSÉ de la personne. Le test est ce qu’indique l’électromètre (pas les questions, seulement ce qu’est le read). Quels sont les résultats des tests de Q.I., de leadership, d’aptitude et Oxford ? Où se situe la personne sur le tableau d’évaluation humaine ? 

Si tout est satisfaisant et que cette personne est maintenant DANS l’organisation, comment sont ses statistiques de production ? Quelles sont ses statistiques en étude ? Comment sont ses gains de cas ? 

Et c’est réglé. Sans trop d’ennuis. Sans opinions. Sans oppression et sans menaces. 

LE CARACTÈRE DE L’HOMME 

Vous voyez, l’homme n’est pas un être sauvage du tout. Il est plutôt timide. Il s’alarme facilement. 

Son « esprit de revanche » provient en fait de ses peurs. 

Sa nature fondamentale est sociale, pas antisociale. Il n’est pas un animal. Il aime communiquer. Il aimerait avoir des amis. Les rebuffades, les contrariétés, les incapa­cités à le comprendre et les efforts qui sont faits pour lui nuire peuvent faire qu’il se cache derrière le masque de l’agression. Et quand ça dégénère trop et que c’est incorrect, c’est susceptible de le rendre fou. 

S’il n’est pas fou, c’est quelqu’un de bien et il essaie de faire de son mieux. 

Qu’il ait fait un faux pas n’est pas important. Saura-t-il bien marcher ? C’est la seule chose qui m’intéresse. 

Quand des fous sont dans les parages, il réagit mal, il est perturbé et devient turbulent. Protégé, il agit et se conduit bien, il est constructif. 

Je vous parle avec beaucoup d’expérience. J’ai même formé de très bons équipages à partir de gens que la société avait transformés en détenus. 

Une petite minorité de gens a déraillé à un tel point que seules des quantités énormes de processing pourrait les réparer. Dans le recrutement et la formation du personnel, il faut les auditer si longtemps qu’ils ne sont que des cas, pas du personnel. Cela prend trop de temps pour résoudre leur cas et ils causent trop de problèmes pendant ce temps-là pour qu’on puisse avoir confiance en eux. 

Ils ne sont même pas nés mauvais. Ils pensent être des psychiatres, ou des loups, ou des vautours ou quelque chose comme cela. Ils sont fous et pensent qu’ils doivent tuer ou détruire. 

Les gens qui ont des liens étroits avec eux sont un peu psychotiques car ils se laissent gagner par la terreur. 

Lorsque vous continuez à enlever les « mauvaises herbes » au-delà de ce point, vous commettez une grave erreur, cela va bouleverser l’organisation, faire blower les gens, et c’est en soi oppressif. 

LES OUTILS 

Vous devez vous rendre compte que nous avons des outils de précision. Quand nous les perdons ou que nous ne nous en servons pas, nous nous attirons des ennuis. 

Pendant longtemps, l’électromètre, en tant qu’instrument dans le domaine du personnel, n’était pas utilisé dans le cadre des tests. Le tableau d’évaluation humaine a été mis de côté. Le test Oxford Capacity Analysis n’a pas été utilisé. 

Et les erreurs concernant le personnel ont presque détruit plusieurs orgs. 

Les outils que nous avons sont révélateurs. Ils peuvent être négligés ; on com­mence à utiliser les opinions, le casier judiciaire, l’acceptabilité sociale, etc., et c’en est fait de nous. Voilà les VIEUX outils qui n’ont pas marché. 

Mais pour utiliser les outils que nous avons, il faut se rendre compte que ce sont des outils précis. On ne justifie pas le fait qu’on a obtenu une mauvaise aiguille avec un membre du staff. C’est une mauvaise aiguille (un rock-slam, une aiguille sale, une aiguille collée ou une aiguille stage four). Cela veut dire que nous avons là de la dynamite. 

Nous pouvons résoudre cela avec du processing. Nous pouvons faire de la personne une personne valable SI NOUS L’AUDITONS EN TANT QUE PC. 

Mais nous parlons ici de membres du staff. Nous parlons de PRODUCTION. Nous parlons d’engager du personnel. 

Seul dix pour cent environ tombent dans la catégorie inacceptable. Et eux aussi peuvent être sauvés. MAIS NOUS NE VOULONS PAS D’EUX DANS LE STAFF D’UNE ORG. 

Vous voyez, il y a deux choses différentes ici. L’une de ces choses, ce sont les CAS, l’autre, le PER SONNEL. 

Lorsqu’une personne sait qu’elle peut venir à bout des cas insolites, elle a tendance à négliger la présence de cas insolites dans le personnel. ET C’EST UNE ERREUR QUASIMENT FATALE. 

Elle coûte à l’org le calme, aux membres du staff leur paye, et cela prive la région de l’utilisation complète du produit. 

C’est donc un overt de taille que de négliger les subtilités et la technologie du personnel et de tout gâcher. 

Un cas très mal en point dans le staff peut en effet causer suffisamment d’ennuis pour chasser les bons membres du staff et leur barrer l’entrée. 

Les mauvaises recrues peuvent rendre une org allergique à n’importe quelle recrue. 

Il incombe aux responsables du département du personnel d’acquérir une formation de HC et d’agir en conséquence. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 5 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

LA TRANSFÉRITE 

Une enquête sur les personnes en poste pour lesquelles on envisagerait normale­ment un transfert met en lumière certains facteurs qui sous-tendent POURQUOI elles échouent à leur poste, même quand elles semblent y travailler. 

Les gens qui occupent des postes dans les services du personnel de sociétés ont suivi une approche psychologique datant du dix-neuvième siècle, d’après laquelle une personne qui ne peut pas tenir un poste peut être transférée à un autre poste auquel elle est mieux « adaptée ». « Talent », « aptitude innée », toutes sortes de facteurs sont présentés. Mais lorsqu’une personne se révèle mal tenir ce poste alors qu’elle répondait à toutes les exigences en premier lieu, la deuxième idée du service du personnel du dix-neuvième siècle était de transférer cette personne à un autre poste, et encore un autre, et un autre. La troisième idée, quand la personne échoue de nouveau, est alors de la licencier. 

Dans ces circonstances, le transfert est non seulement mauvais pour la personne, mais répand l’erreur à travers toute l’org. 

L’HCO PL du 24 juin 1970 I, LE CYCLE DE MANAGEMENT, donne une solution à l’idée qu’il faut transférer. 

LES TROUS CAMOUFLÉS 

Un « trou camouflé » veut dire un trou dans la structure de l’org qui semble être un poste, mais qui n’est pas occupé car les fonctions n’en sont pas tenues. Par consé­quent, c’est un trou dans lequel les gens et les actions se perdent sans savoir qu’il est là. En avoir quelques-uns alentour peut littéralement transformer une org en un asile de fous. Camouflé signifie « déguisé » ou « maquillé ». Dans ce cas, un trou dans la structure est camouflé du fait que quelqu’un semble occuper le poste alors que ce n’est pas le cas. 

Prenons un réceptionniste qui ne reçoit pas les gens et ne les achemine pas. Vous verrez que cela trompe les gens dans l’org. Ils sont tous obligés d’agir du fait de cette non-réception. Cela les amène à s’occuper de la réception au milieu d’un ensemble confus d’erreurs de la réception. Mais il semble y avoir un réceptionniste. S’il n’y avait PAS de prétendu réceptionniste, au moins les gens le sauraient et seraient vigilants. Mais comme « il y a un réceptionniste » qui n’est pas un réceptionniste, à chaque fois, c’est à d’autres personnes de s’occuper de toutes les actions de réception 

 Pour un poste de cadre, c’est bien plus difficile à détecter. Ceux qui se trouvent en dessous ne sont pas conscients des aptitudes requises pour ce poste et ne sont conscients que des difficultés. Cependant il peut facilement s’agir d’un trou camouflé. 

Étant donné qu’on n’a pas affaire à une personne malade ou à un vaurien (tout poste requiert que la personne soit en assez bonne santé et qu’elle ait un dossier d’éthique net), pour qu’une personne soit à un poste et ne le tienne pas, elle doit souffrir d’un ou de plusieurs des maux suivants : 

1.


Jamais été formée pour le poste en premier lieu (d’après le tableau du mana­gement) ; 

2. 

Jamais rodé par rapport au but du poste ; 

3.


Manque de réalité ou de connaissance de la scène idéale dans ses aspects pra­tiques, avec pour résultat des données omises ou une scène manquante ; 

De plus, pour qu’une personne reste à un poste dans cet état, elle doit : 

a.


Être inconsciente de son manque de connaissance ; 

b.


En rejeter la faute sur quelqu’un d’autre ou… 

c.


Avoir des considérations sur son prestige (par exemple, ce serait nuisible à sa réputation si l’on découvrait qu’elle ne sait pas). 

Ce dernier point, le prestige, place toute erreur relative au poste au plan de RETENUE et entraîne une détérioration continuelle des résultats chaque fois qu’il s’en produit une autre. 

En fait, dans chacun des cas examinés, un ou plusieurs des points ci-dessus étaient évidents à un degré plus ou moins important. Je suggérerais les solutions suivantes : 

1. 

Formation
intensive en tant qu’adjoint avant de mettre une personne à un poste majeur. Le but étant de familiariser la personne avec les conditions de travail réelles ; 

2.


Une description claire et approuvée du but du poste doit être écrite sur la page de garde du compte rendu du chapeau du poste ; elle doit être simple et facile à comprendre. Ce but du poste est ensuite clarifié en Qual jusqu’à F/N, avant de considérer que la personne est complètement en poste ; 

3.


Une fois qu’elle est en poste, la personne doit constamment maintenir et amé­liorer sa connaissance pratique des zones de responsabilité qui lui sont attri­buées, et étudier et se familiariser avec les anciens et nouveaux HCOB et HCO PL qui s’appliquent. 

Elle doit subir de temps en temps un examen digne de ce nom des fonctions et actions de son poste, les fonctions existantes comme les fonctions étendues ; 

4. 

À
 cette fin, tout mauvais fonctionnement du poste doit être rapporté en div. 5, dépt 13, pour enquête et correction en examinant les points ci-dessus, et en mettant en place ceux qui ne le sont pas ; 

5. 

Dans les limites de la lettre de politique administrative sur les cas et le moral, on doit donner la priorité aux postes de l’org qui sont les plus susceptibles d’acquérir une « valeur de prestige », afin que l’intégrité des occupants de ces postes soit préservée ; 

6.


Dans tous les cas, en dépit du paragraphe précédent, les personnes à de tels postes devraient faire tout ce qui est en leur pouvoir pour rester exemptes d’O/ W, y compris en faisant savoir aux terminaux corrects qu’elles ont découvert avoir des mots ou symboles mal compris ou qu’elles manquent de certaines données pour leur poste. 

Si des difficultés surgissent en formant une personne à un poste, on découvrira habituellement qu’il s’agit d’un MANQUE DE MATÉRIAUX ADÉQUATS pour ce poste, et qu’il n’y a pas de feuille de contrôle sur laquelle la personne pourrait rece­voir une vérification approfondie. 

On devrait vérifier ce point. 

Il est commun de ne posséder ni recueil d’informations ni feuille de contrôle relatifs à un poste, et s’il en est ainsi, on devrait en créer. 

RÉSUMÉ 

Pour une personne à un poste qui ne produit pas, le TRANSFERT est presque toujours la mauvaise solution. Pourtant, c’est la plus fréquemment employée. 

Si une personne ne convient pas moralement, est criminelle ou folle, il est évi­dent que le « transfert » est la mauvaise solution. 

Il nous reste donc à entreprendre les actions suivantes : 

Celles décrites dans « Le Cycle de management », HCO PL du 24 juin 1970 I. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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FORMATION 

Selon un test réel et l’expérience pratique, un cadre qui est pourvu d’une forma­tion complète et qui suit la politique administrative fera monter les stats d’une org. 

Un cadre sans formation fera chuter les stats. 

Un responsable ayant suivi le cours d’instruction de Flag pour cadre fera monter les stats là où un autre dont la fonction est équivalente, mais sans cette formation, les fera descendre. 

Cet état de fait peut paraître si évident qu’il peut passer inaperçu. 

Cela signifie que d’utiliser un cadre sans formation n’ayant pas suivi le FEBC coûte à une org des mille et des cents. Cela coûte aux membres du staff leur paye, leurs moyens de production et leur sécurité. 

Si le coût d’un FEBC était de 30 000 $ (ce qui n’est pas le cas), l’org les regagne­rait en quelques semaines. 

Si un cadre sans formation est investi de la responsabilité d’une org, celle-ci peut 

se préparer à des pertes et succomber. 

C’est une leçon très simple. C’est une question de fait établi, pas de PR. 

La démonstration est toute faite quand un cadre avec une formation complète est 

en charge de toute une org. 

C’est moins visible mais tout aussi crucial pour N’IMPORTE QUEL POSTE. 

Une personne sans formation à un poste sera au mieux quelqu’un qui n’est pas 

trop destructif et au pire un trou camouflé. 

Ces données sont des faits. 

En les ignorant, vous vous préparez à avoir beaucoup d’ennuis, de pertes et de 

dev-t. 

Cela coûte cher de ne rien dépenser à la préformation pour un poste. Cela coûte cher également de ne pas former une personne à un poste pour qu’elle se familiarise avec ce poste. 

Dans ces conditions, un responsable du personnel s’avérera être très coûteux s’il ne recommande ni ne prévoit une formation complète avant la tenue d’un poste. 

Celui qui insiste sur une préformation complète et sur une formation continue s’avérera être un atout de grande valeur. 

Cette donnée n’est pas théorique. C’est la pure vérité. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAUX : DONNÉES VITALES 

Je peux prouver complètement et de façon concluante que toute statistique en baisse trouve son origine immédiate au niveau de deux points : 

1. 

Absence d’embauche ou de recrutement ; 

2. 

Absence de formation des gens à leurs chapeaux.

On retrouve trois points à l’origine de l’échec de tout cadre quant à la formation :

A. Ne pas constituer une feuille de contrôle pour les postes de ses subordonnés ; 

B. Ne pas compiler un recueil pour aller avec la feuille de contrôle et un chapeau pour chacun des subordonnés ; 

C. Ne pas donner à ses subordonnés une formation complète à leurs chapeaux conformément aux points A et B. 

Pour accomplir tout ceci, un cadre doit lui-même avoir reçu une formation. 

CHAPEAU : signifie les fonctions d’un poste. Cela vient du fait que certains métiers se distinguent souvent par un type de couvre-chef comme pour les pom­piers, les agents de police, les chefs de train, etc. D’où le terme de CHAPEAU. 

Un « chapeau » est en réalité un dossier contenant les comptes rendus de ceux qui ont occupé le poste dans le passé, ainsi qu’une feuille de contrôle où figurent toutes les données se rapportant au poste, ainsi qu’un recueil de tous les matériaux qui traitent du poste. 

Il y a également un « chapeau de staff », c’est-à-dire un dossier contenant la des­cription de tous les devoirs d’un membre du staff, de l’org même ainsi que de ses lignes et de ses buts. 

Il y a également un dossier de chapeau pour les directives générales ou techni­ques diffusées à tout le staff indépendamment du poste. 

Il y a donc pour chaque membre du staff un : 

—

 chapeau de poste ; 

—

 chapeau de staff ; 

—

 chapeau technique. 

a.


Le tenant du poste détient tous ces chapeaux et les connaît ; 

b.


Le supérieur au-dessus du poste, de façon active, les a fournis à son subor­donné et les a vérifiés ou fait vérifier. 

Si a) et b) n’ont pas été faits, je puis alors vous assurer que le département du personnel procédera éternellement à des remplacements et à des chaises musicales. 

Il se peut que le problème vienne du cadre, non de celui qui tient le poste. 

C’est un risque d’avoir un supérieur qui ne veille pas à ce que ses subordonnés soient en possession de chapeaux complets et à ce qu’ils aient reçu une vérification complète. 

À L’ORIGINE DE TOUS LES PROBLÈMES D’UNE ORG, ON PEUT TROUVER CES DEUX POINTS. 

Par conséquent, on doit être absolument certain que les supérieurs prennent leur responsabilité vis-à-vis des chapeaux, des feuilles de contrôle, des recueils et du savoir-faire de leurs subordonnés. 

Un cadre qui réussit est un cadre qui comprend : 

1. 

L’organisation ; 

2.


Son propre chapeau, qui a une feuille de contrôle et un recueil s’y rapportant et qui les connaît ; 

3. 

Qu’il est en très grand danger s’il ne fait pas exécuter sur ses subordonnés des vérifications de chapeau, de feuille de contrôle et de recueils. 

TOUTE PERSONNE AYANT DES SUBORDONNÉS POSSÈDE LA FONCTION VITALE SUPPLÉMENTAIRE DE RESPONSABLE DE LA FORMATION POUR CES SUBORDONNÉS. 

Donc vraiment, si vous, dans le département du personnel, voulez savoir qui sont vos cadres, trouvez-en un qui : 

I.
A reçu une formation ; 

II.
A lui-même une bonne production ; 

III.
Met en application les chapeaux, les feuilles de contrôle et les recueils avec ses subordonnés ; 

IV. Et forme ses subordonnés conformément au point III.

Là, vous disposez d’un cadre excellent, si ce n’est d’un directeur général.

1.


Un manque d’embauche ou de recrutement ; 

2.


Un manque de cadres ayant reçu une formation ; 

3.


Un manque de cadres compilant les chapeaux pour leurs subordonnés et for­mant ces derniers. Une organisation constitue une technologie de troisième dynamique. 

Lorsque les chapeaux ne sont pas connus ni portés, c’est une cohue désordonnée. Une division qui éclate ou se désagrège est généralement : 

1. 

En sous-effectif ; 

2.


Désorganisée ; 

3.


Composée de membres sans formation. 

Chaque fois qu’un supérieur sur la ligne de commandement ne veille pas aux chapeaux et à la formation complète de ses subordonnés, il s’ensuit un effondrement total. 

Le département du personnel considère cela en termes d’embauche, de renvois et de transferts. 

Regardez au sein de toute zone qui ne peut pas conserver son staff et vous constaterez qu’il y a une insuffisance de personnel ou du personnel sans formation. Et vous constaterez sûrement aussi qu’un cadre REFUSE de former ses subordonnés, de veiller à ce qu’ils aient des chapeaux de postes et à ce qu’ils reçoivent des vérifications. 

Les solutions sont plutôt évidentes. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DÉPARTEMENT DE L’ÉTHIQUE ET DÉPARTEMENT DU PERSONNEL 

(S’applique aux officiers d’éthique) 

Une mauvaise utilisation du personnel peut être une source de harcèlement pour le département du personnel. 

On répond d’ordinaire aux demandes de personnel en inspectant la zone (dépt, div. ou activité) qui fait la demande. 

Toute demande de personnel reçue est acheminée correctement à l’officier d’éthique avec la requête suivante : 

« Le dépt (ou activité) _____________________________ demande du personnel. 

« Veuillez vérifier ces points : 

« 

A. Est-ce que le personnel existant est déjà occupé ? _______________________ 

« 

B.
Y a-t-il eu des blows récemment dans cette zone ?_______________________ 

« 

C. Est-ce que leur MEST et leurs lignes de comm sont en bon état ? __________ 

« 

D. Est-ce que chaque membre du personnel dans cette zone a UN CHAPEAU, UNE FEUILLE DE CONTRÔLE COMPLÈTE POUR LE POSTE ET POUR L A ZONE ?_______________________________ 

« 

E.
Est-ce que le cadre supérieur de cette zone a et soutient un programme pour la formation et le rodage de son personnel ?___________________________________________________ 

« 

F.
Est-ce que des membres du personnel actuellement en poste ont été malades (PTS) ? ________________________________________ 

« 

G. Y a-t-il un SP dans la zone d’après vérification à l’électromètre ? __________ 

« 

H. A-t-on aménagé un temps d’étude et d’audition ? _______________________ 

« Veuillez me fournir un rapport sur cette zone pour que je puisse envoyer le personnel nécessaire ou exiger l’utilisation du personnel existant. 

« Le responsable du personnel » 

UTILISATION 

Une zone qui ne prépare pas des chapeaux, des feuilles de contrôle et des recueils pour son staff, qui ne les rode pas énergiquement, ne les oriente pas vers les buts et ne les rend pas compétents en la matière causera des ennuis sans fin aux officiers de recrutement du personnel et aux officiers de contrôle du personnel. 

Une zone peut se retrouver dans ce cycle infernal : 

Recruter

Ne pas former

Ne pas roder

Ne pas utiliser

Appliquer une éthique dure

Perdre du personnel

Demander du personnel

Ne pas former

Ne pas roder

Ne pas utiliser

Appliquer une éthique plus dure

Perdre du personnel.

Cela n’aura pas de fin. 

Le membre du staff qui gaffe n’est PAS la bonne cible du département de l’éthique. Celui qui l’est, c’est le responsable de la division ou du département qui ne donne pas un chapeau, une feuille de contrôle et un recueil à chaque employé qu’il a, qui ne le forme pas et qui ne le rode pas à son poste. 

Dans certaines zones, cette omission ne se produit pas par paresse ou par manque de temps, mais il s’agit d’un REFUS CATÉGORIQUE DE FORMER. 

Comme la zone qui subit cela est basse de ton, a une mauvaise image et est sur­chargée de travail, le recrutement est presque impossible. 

BUT ET CRIME 

Une percée dans le savoir-faire de la civilisation est qu’un thétan considère mani­festement qu’un état d’être quelconque vaut mieux que pas d’état d’être du tout. 

Cela explique sans doute pourquoi les gens s’accrochent à une existence, même douloureuse, et pourquoi même un esclave ou un prisonnier n’abandonne pas son corps. 

Un état d’être a de la valeur. 

Un poste ou un travail a énormément de valeur. Même le poste le plus mineur a son prestige. 

La seule caractéristique qui soit cruciale pour un travail, c’est : est-ce qu’il peut être tenu ? La surcharge ou le harcèlement peuvent rendre un poste intenable. Mais un « blow » ou un départ ne se produit que dans l’espoir d’un meilleur poste autre part dans cette même vie. Une charge de travail peut être lourde. Mais quand elle devient impossible, on a un blow. 

Une division surchargée va se vider. 

Le moyen le plus courant de surcharger une zone, c’est de ne pas fournir de chapeau, de feuille de contrôle et de recueil au personnel et de ne pas le former. Car alors il travaille mal en équipe et il y a beaucoup de frictions car les postes ne concordent pas les uns avec les autres. Il s’ensuit du dev-t. Un travail dur en apparence aboutit à une production faible ou médiocre. 

Puis une partie du personnel se met à commettre des erreurs qui accaparent le temps d’une autre partie du personnel. 

Ce n’est pas tout : UN PERSONNEL SANS BUT PEUT COMMETTRE DES CRIMES. 

Ces faits recèlent la raison de l’agitation de la société. 

Un État providence paye les gens à ne pas travailler. Il débourse de l’argent afin que les gens n’aient ni but ni chapeau. Par conséquent, il récolte la criminalité. Priver de buts et de postes les membres d’une société est un moyen INFAILLIBLE d’engendrer une société en rébellion. 

Sciemment ou non, l’État providence a pour but de priver les citoyens de leurs droits. Depuis Rome, chaque État providence a fini par éclater en révolte et en guerre civile. Chaque État qui a privé sa population de travail ou d’une position sociale a explosé en révolte. Les révolutions française et russe visaient exclusive­ment à briser un monopole de position sociale. 

Mais quelle que soit la façon de le voir ou la façon de le faire, NE PAS FOURNIR DE CHAPEAUX, DE BUT ET DE FORMATION ENGENDRE LA RÉVOLTE. 

On ne répond pas au malheur et à la misère sociale en privant d’une façon ou d’une autre la population d’un travail vraiment utile. 

Le sentiment d’appartenir à un groupe et le fait d’avoir un but dans la vie peuvent être étouffés de bien des façons. 

À chaque fois, cela est causé par un mécanisme (l’allocation chômage, l’aide sociale ou le chômage pur et simple) qui empêche la participation. 

La criminalité provient uniquement du manque de sentiment d’appartenance à un groupe et de l’absence de compréhension de ce à quoi on appartient. La bande de malfaiteurs ou le gang de délinquants juvéniles est un substitut à la société. C’est une meute de hors-la-loi sautant à la gorge de ce qui les a forcés à être exclus. 

Empêcher la participation des jeunes, permettre une éducation frivole, des valeurs irréelles et une absence de compréhension, retourne la jeunesse contre l’État. 

Les politiciens et les financiers ont trop manqué d’imagination pour fournir de vrais emplois, une vraie formation, de vrais objectifs. Il est plus facile de distribuer de dégradantes aumônes de misère à la foule ; ou de l’exclure totalement. 

Le prix d’une telle action est la révolte et le déclin social. 

Cela demande du travail et de la réflexion pour fournir : 

A. Une cause valable ; 

B. Une production de valeur ; 

C. Des emplois et des positions sociales ; 

D. Une véritable éducation pour les postes occupés ; 

E. La perpétuation d’une activité de valeur. 

Tout homme d’affaires pour des raisons diverses essaie de faire ça. En général, il est accablé par l’État. 

En Russie, où il n’existe qu’un État cynique, la contrainte policière est tout ce qui empêche sa structure branlante de s’écrouler. 

Il existe ainsi un lien direct entre a) les troubles sociaux et b) l’absence d’emploi, de chapeau ou de formation pour celui-ci. 

LE DÉPARTEMENT DE L’ÉTHIQUE ET LES CHAPEAUX 

Chaque fois que le département de l’éthique doit être sévère, vous trouverez : 

1. 

Pas de vrais chapeaux ; 

2. 

Pas de feuille de contrôle ou de recueil ; 

3. 

Pas de rodage approfondi. 

En dépit d’une cause valable, la fonction du département du personnel peut devenir quasi impossible à remplir si l’on néglige de roder les gens. 

Quand une personne est incapable de porter un chapeau, le processing peut remonter jusqu’au cycle consistant à atteindre une position et à la perdre jusqu’à ce que la personne puisse avoir un chapeau. 

Des promotions accompagnent en temps utile toute bonne production. 

Voici le point où les départements de l’éthique et du personnel travaillent ensemble ou sont en conflit. 

Si le département de l’éthique ne prend pas pour cibles ceux qui ne forment pas, plutôt que ceux qui ne sont pas formés ou audités et qui commettent des gaffes et des crimes, celui-ci et le département du personnel échoueront lamentablement. 

À l’appui de ce que je dis, le département de l’éthique peut remonter à l’origine de toute difficulté dans une zone et trouver une incapacité de recruter et de former de façon totalement réaliste les personnes en poste. 

Et le département du personnel peut remonter à l’origine de toute difficulté dans une zone et trouver des incapacités passées de recruter et de former à fond et avec réalisme les personnes en poste. 

Vous avez là dans une org ce qui a détruit toutes les anciennes civilisations humaines : priver la population d’emplois et de position sociale, ne pas roder ni for­mer. L’homme n’avait que la force et les Cosaques pour remédier à ces lacunes alors que c’était de l’imagination, des emplois et une formation qu’il lui fallait vraiment. 

Une pleine compréhension de ce qui précède résout bien des énigmes concer­nant la planification sociale et les sociétés. 

Dans notre domaine, nous devons bien employer cette compréhension, expulser les aberrations sociales de nos orgs et les empêcher de revenir en recrutant, en four­nissant des chapeaux, des feuilles de contrôle, des recueils et une formation complète pour chaque poste et en balayant tous les obstacles et toutes les barrières. 

Un individu veut trouver sa place. Il ne le peut pas s’il ne connaît pas le but de son groupe et toutes les fonctions et actions de son poste. 

Donc, accomplissez cela en recrutant, en formant et en auditant pour qu’il puisse trouver sa place et avoir de la valeur. 

Et faites en sorte que le public puisse venir, recevoir des services, et aussi avoir sa place dans le groupe en tant que membre, en ayant des orgs upstats. 

Si vous comprenez ça pleinement, nous pourrons triompher, car c’est un savoir­faire que peu d’hommes possèdent. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 4 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES CHAPEAUX 

CHAPEAU : un terme utilisé pour décrire les comptes rendus écrits, les feuilles de contrôle et les recueils de documents qui définissent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils, et sert à l’instruction de la personne qui occupe le poste. 

LA TECHNOLOGIE DES CHAPEAUX 

Les « chapeaux » ont été développés en 1950 pour être utilisés comme une tech­nologie spéciale par les orgs de Dianétique. Le terme et le concept « d’un chapeau » viennent des chauffeurs ou des conducteurs de locomotive, etc., qui portaient chacun un type de couvre-chef distinct et différent. Par conséquent, un « chapeau » désigne des fonctions et un statut particuliers dans une organisation. 

Un « chapeau » est une spécialité. Il gère ou contrôle certaines particules dans diverses actions et il les reçoit, les change et les dirige. 

Un « chapeau » désigne ce que le terminal représente dans l’organisation, ce qu’il gère et quels flux il dirige. 

Chaque chapeau a un produit. 

Le produit peut être représenté sous forme de statistique. 

N’importe quel travail ou position dans le monde pourrait avoir son propre chapeau. La raison pour laquelle les choses ne marchent pas bien dans une vie, une org, un groupe, une nation ou le monde, est l’absence de chapeaux. 

La raison pour laquelle une org marche bien, lorsque c’est le cas, ce sont les chapeaux. 

On trouvera directement et immédiatement à la source de tout affaissement subi par une org un ou plusieurs chapeaux non tenus. 

CONTENU D’UN CHAPEAU 

Un chapeau doit contenir : 

A. Un but pour le poste ; 

B. Sa position relative sur l’organigramme ; 

C. Un compte rendu du poste (écrit habituellement par les gens qui l’ont tenu avant d’en être libéré et, lorsque cela est fait, l’autorité de ce dernier se limite à celle d’un conseil) ; 

D. Une feuille de contrôle de toutes les lettres de politique administrative, de tous les bulletins, des conseils, des manuels, des livres et des exercices qui s’appliquent au poste (comme dans une feuille de contrôle de cours) ; 

E.
Un recueil complet des documents écrits ou des bandes enregistrées figurant sur la feuille de contrôle, ainsi que tout manuel relatif à l’équipement ou tout livre ; 

F.
Une copie de l’organigramme de la portion de l’org dans laquelle le poste a sa place ; 

G. Un diagramme qui montre quelles particules sont reçues par le poste, quels changements il effectue avec elles et où il les envoie ; 

H. Le produit du poste ; 

I.
La statistique du poste, la statistique de la section, la statistique du départe­ment et de la division à laquelle le poste appartient. 

LE CHAPEAU DE MEMBRE DU STAFF 

Il existe également un chapeau général de membre du staff. 

Ce chapeau contient : 

a.


L’objectif général de l’org, ses desseins, ses buts et ses produits ; 

b.


Les privilèges ou les récompenses accordés à un membre du staff tels que l’audition, la formation sur le tas, les possibilités d’une formation générale, la paye, les vacances ou les congés, etc. ; 

c.


Les pénalités encourues pour la non-production, pour abuser des privilèges du poste, ou pour le mauvais usage des contrats liés au poste ; 

d.


Les responsabilités d’un membre du staff dans les relations publiques ; 

e.


Les relations interpersonnelles entre les membres du staff, comprenant la courtoisie, la propreté, l’attitude envers les supérieurs et les subordonnés, l’étiquette au bureau, etc. ; 

f.


Le MEST des postes en général, leurs papiers, leurs messages, leurs fichiers, leur équipement ; 

g.


Le système de communication et de transport de l’org. 

ÉCHELLE GRADUELLE DES CHAPEAUX 

Une « échelle graduelle » signifie « un degré de quelque chose qui augmente gra­duellement ». Une échelle non graduelle consisterait à dire à quelqu’un d’entrer dans un gratte-ciel par la fenêtre du 32e étage. 

Donc, il existe une échelle graduelle de l’organisation. 

Une des clés pour résoudre cela se trouve dans la théorie de la confusion et de la donnée stable, dans Les Problèmes du travail. 

Dans la pratique, une personne doit se débrouiller de son mieux tout en orga­nisant. 

SE DÉBROUILLER signifie : régler tout ce qui se présente. Dans le dictionnaire, cela signifie « bien se sortir d’une situation difficile ». Nous l’utilisons pour signifier « régler par n’importe quel moyen tout ce qui se présente, en venir à bout d’une façon ou d’une autre ». 

SI L’ON RESTE DANS L A SITUATION DE DEVOIR SE DÉBROUILLER, L A DEMANDE DE DÉBROUILLE VA AUGMENTER. 

Vous avez là l’explication des « cadres exténués » ou des membres du personnel épuisés. Vous avez la raison pour laquelle le président des États-Unis vieillit d’à peu près 20 ans en l’espace d’un mandat, comme on peut le voir en comparant des photos datées des anciens présidents. Il agit totalement sur la base de la débrouille. Son gouvernement a un organigramme qui ressemble à une pile de jonchets. Il n’a pas de chapeau. Son état-major n’a pas de chapeaux. Les départements de son gouvernement n’ont pas de chapeaux. Les technologies de l’économie, du droit, des affaires, de la politique, de l’assistance sociale, de la guerre, de la diplomatie ont été négligées ou perdues (elles existent bel et bien dans une certaine mesure). 

Le gars agit complètement sur la base de la débrouille. Et le poste fonctionne complètement sur la base de la débrouille depuis sa création suite à une réflexion faite après-coup par le Congrès constitutionnel qui a inauguré le poste au XVIIIe siècle. Même ce qui est dit dans les livres américains d’instruction civique ne se retrouve pas dans la pratique. 

Donc, les « situations difficiles » sont à l’ordre du jour et sont prises en main par des actions et des nominations spéciales. 

Les gens qui devraient s’en occuper n’ont pas de véritables chapeaux. 

Tout ceci est en train de retomber sur le pays, au moment où j’écris ces lignes, à un point tel que le citoyen ne peut pas bénéficier d’une société ou d’un ordre social stables. Le pays semble plutôt au milieu d’une guerre d’insurrection. 

En d’autres mots, les violations des chapeaux ont mené à une situation de débrouille totale et ceci empire régulièrement. 

Toute organisation mise en place par un parti politique est renversée par l’occu-pant suivant, et qui pourrait complètement organiser un pays en 4 ans ? (Temps du mandat d’un président des États-Unis.) 

Cependant, cela tient bon d’une certaine façon et, d’une certaine manière, répond aux demandes et aux pressions croissantes. 

J’ai énoncé cela en prenant un exemple large pour que l’on puisse le voir dans une unité plus petite. 

Pour régler ça, il faudrait d’abord vouloir le redresser, puis assembler la tech d’admin pour le redresser. Et, ensuite, il faudrait commencer selon une échelle graduelle d’organigramme et de chapeaux. 

Un chapeau de style débrouille serait des ordres lancés à certains membres du personnel qui ont un titre quelconque. 

Avec cela, il y aurait un organigramme affiché, qui aurait peu de rapport avec les fonctions réellement effectuées et qui serait utilisé par un staff ne sachant pas de quoi il s’agit. 

Une personne commence à sortir d’une situation de débrouille (comme décrit dans d’autres séries) en assemblant un organigramme qui nomme les postes et les fonctions, et en y plaçant des gens pour gérer les types de particules (les personnes, les envois) de l’org. 

L’action suivante serait d’écrire de brefs comptes rendus des postes et de leurs fonctions, et de donner des vérifications aux gens sur ceux-ci. 

En réalité, si vous arriviez seulement au milieu du dernier paragraphe avec une org, les cadres resteraient dans une situation de débrouille. Le staff de l’org manque­rait d’une telle quantité de savoir-faire que chaque pépin atterrirait chez le cadre pour une prise en charge spéciale. Et c’est une situation de débrouille. 

N’avoir que les chapeaux en place à ce point-là n’est pas suffisant, car il faut encore un génie pour diriger le bateau. 

L’échelle graduelle suivante est de faire en sorte que le chapeau contienne : 

I. Le compte rendu écrit du poste lui-même ; 

II. La théorie et la pratique nécessaires pour le gérer. 

Naturellement, l’organigramme doit maintenant devenir plus réel et le personnel doit recevoir une vérification sur celui-ci. 

Puis on étend les chapeaux sous forme de feuilles de contrôle et de recueils pour les postes au reste du personnel. 

Maintenant, les mécanismes de l’entraînement doivent être présents. 

Les supérieurs doivent être responsables du fait que chacun de leurs subordon­nés possède un chapeau qui consiste en un compte rendu écrit, en une feuille de contrôle et en un recueil. 

Pendant ce temps, on continue à se débrouiller. 

Petit à petit, graduellement, les membres du staff commencent à connaître (grâce à des vérifications) leur chapeau. 

Les nouveaux membres du staff qui arrivent sont mieux rodés. 

La situation de débrouille commence à diminuer et l’organisation tend à mieux tourner. 

De-ci de-là, des actions compétentes commencent à briller par leur éclat. 

Maintenant, nous abordons une nouvelle situation. Comme tout le monde est en train d’assembler à la hâte des feuilles de contrôle et des recueils pour les membres du staff, nous trouvons des feuilles de contrôle non standard. Un messager doit faire la feuille de contrôle complète de la division du HCO qui fait des pages et des pages de long. Le secrétaire du HCO a une feuille de contrôle qui comporte juste dix éléments. 

Ainsi, une autorité centrale doit uniformiser les feuilles de contrôle des postes, examiner et y rajouter les bouts de données oubliées. 

Mais ça, c’est longtemps après. L’org tourne bien depuis un bon moment et elle est devenue prospère. 

Donc, vous avez là l’échelle graduelle pour mettre en place les chapeaux. 

LES EXPERTS 

Çà et là, on trouve dans une org une zone qui requiert une expertise spécifique, une expertise tellement experte en elle-même qu’elle obscurcit le fait que la per­sonne ne possède pas également un chapeau complet de poste. 

Un avocat en serait un exemple. Cela prend tellement de temps pour apprendre le droit dans certaines écoles de droit qu’un cadre d’une org peut oublier le fait que le chapeau du poste fait défaut. La politique administrative de l’org concernant les affaires légales et le chapeau du membre du staff restent ignorés de ce poste juridi­que et LE PARALYSE COMPLÈTEMENT. Ceci apparut au grand jour lorsque toute 

Les orgs font cela continuellement avec les auditeurs. Ce sont des experts techni­ques en audition. Donc, on leur assigne des postes dans l’HGC SANS CHAPEAU. Des retards s’accumulent, des gaffes sont commises. La tech échoue. Tout cela parce que l’on a oublié qu’ils font PARTIE D’UNE ORG et qu’ils ont besoin de chapeaux de poste et de membre du staff, et d’être formés dessus. 

Pire que cela, un auditeur d’une classe élevée est souvent mis à un poste adminis­tratif sans chapeau ni formation pour ce dernier. 

Vous ne prendriez pas une personne formée en admin pour lui dire, sans autre formation, d’auditer. Alors pourquoi prendre un auditeur et lui dire de gérer une division administrative ? 

Sans son compte rendu écrit du poste, sa feuille de contrôle et le recueil POUR LE POSTE et sans formation, la personne n’est tout simplement pas qualifiée pour celui-ci, quels que soient les autres domaines dans lesquels il est expert. 

C’est super d’avoir un expert qui a été spécialement formé à une profession. Mais qu’il soit avocat, ingénieur ou spécialiste des relations publiques, il doit avoir son chapeau pour le poste de l’org et avoir été formé pour, sinon il commettra des bour­des ! Toutefois, on ne suspectera pas la raison pour laquelle cette zone est en train de commettre des bourdes, parce que « c’est un classe VI, n’est-ce pas ? » 

UTILISATION 

La section du personnel peut recruter à tour de bras, en répondant à chaque demande frénétique en personnel, et néanmoins, GASPILLER TOUTES LES RECRUES par manque de chapeaux complets et manque de formation complète pour ces chapeaux. 

Une enquête sur les blows (désertions) dans les orgs montre que la cause était de ne pas avoir inculqué un chapeau. 

Les gens arrivent à un poste. C’est immédiatement soit le grand mystère, soit on présume qu’on sait tout ; c’est l’un ou l’autre. 

Si l’un ou l’autre se poursuit, cela fait d’eux un risque pour l’org. 

Les gens qui ne savent pas ce qu’ils font et les gens qui ne le savent pas mais croient le savoir sont les uns comme les autres du PERSONNEL NON UTILISÉ. 

La paye et la prospérité pour le reste du staff vont baisser à moins d’y apporter un remède. 

L’org tout entière peut s’affaisser et même s’évanouir dans ces conditions. 

Ainsi, la section du personnel a un intérêt particulier dans le fait que les chapeaux soient complets et que le staff y soit formé. Car les membres de la section 

La réponse, c’est : les C-H-A-P-E-A-U-X. 

Et un chapeau est un compte rendu écrit, une feuille de contrôle et un recueil. 

Et le membre du staff est formé avec. 

L’ÉTHIQUE 

Lorsqu’une personne n’a pas de chapeau, il lui manque un but et une valeur. 

Lorsqu’elle n’a ni but ni valeur, non seulement elle va faire des bourdes, mais elle va commettre des crimes. 

Il est apparemment plus facile de frapper avec l’éthique que de donner à quelqu’un un programme et un chapeau complet et de le former dessus. 

Une action policière ne remplace pas le fait d’avoir un but et une valeur. 

Ceci est tellement fondamental que l’on peut même remonter à l’origine des troubles d’une nation et y trouver un manque de but et de valeur. Un énorme programme d’assistance sociale garantit la criminalité et la révolte parce qu’il donne des aumônes, pas des chapeaux. 

Même un scientologue à l’extérieur devrait avoir un chapeau. 

En faisant simplement cela dans le monde entier, la planète serait nôtre, parce que dans une population en expansion, la valeur et le but personnels sont les biens les plus vitaux et les plus désirés. 

S’il n’existe pas de véritables chapeaux, il n’y aura bientôt plus d’argent de quel­que valeur que ce soit et plus de pain ! 

RÉSUMÉ 

N’IMPORTE QUEL CHAPEAU VAUT MIEUX QUE PAS DE CHAPEAU DU TOUT, d’après la manière dont un thétan semble penser. 

Mais quoi qu’il en soit, on peut remonter à la chute de n’importe quelle org et y découvrir directement et instantanément l’absence de recrutement ou d’organi-gramme, l’absence de chapeaux ou des chapeaux irréels, ou bien l’absence de forma­tion sur ces chapeaux. 

On peut remonter à l’origine de l’affaissement d’une org et y découvrir directe­ment un manque de chapeaux et un manque de formation sur des chapeaux. 

On peut remonter à l’origine de la surcharge de travail pour n’importe quel poste et y trouver directement l’absence d’un organigramme, de chapeaux et de formation sur les chapeaux. 

Si vous ne le faites pas, votre situation de débrouille va devenir submergeante. Si vous le faites, votre fardeau va s’alléger et votre prospérité s’accroître. 

Cela a pris 13 mois de dur labeur et 20 ans d’expérience de l’organisation pour apprendre que, pour un produit donné, le manque de CHAPEAUX était la vraie RAISON des écarts par rapport à la scène idéale et qu’un effort pour fournir des CHAPEAUX absolument complets était la manière de revenir vers la scène idéale. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 OCTOBRE 1970 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL

 « MOONLIGHT » 

On dit des membres du staff d’une organisation qui ont aussi d’autres emplois à l’extérieur de l’org qu’ils font du MOONLIGHT [travail à temps partiel à l’extérieur]. 

Les membres du staff de jour ayant un emploi le soir ou le week-end ou ceux d’une fondation ayant un emploi le jour ont été accusés injustement dans le passé de léser une org. 

Une organisation est lésée uniquement lorsque ses portes finissent par se fermer ou lorsqu’elle cesse de promouvoir et de fournir de bons services. 

Si le staff entier d’une org de jour décidait de fermer l’org toute la journée et ne l’ouvrait que le soir, le « moonlight » aurait détruit l’org de jour. Cet état de choses serait extrêmement mal vu. 

Si le personnel d’une fondation fermait cette dernière pour trouver un travail le soir, ce serait un acte antisurvie à l’extrême et très préjudiciable. 

Dans le cas d’une org qui ne fait que démarrer ou qui a été tellement peu organisée selon un organigramme et si peu chapeautée qu’elle a fini par s’effondrer au point où le staff ne pouvait pas vivre uniquement avec sa paye, ce serait négligent de la part des membres du staff de ne pas pratiquer le moonlight pendant qu’ils remettent l’org sur pied. Une fois rétablie, dotée d’un organigramme et d’un personnel chapeauté, l’org pourrait payer son staff de façon adéquate. 

Interdire la pratique du moonlight équivaudrait à forcer un membre du staff à blower en état de légitime défense. 

INFLATION 

À mesure qu’augmentent l’inflation monétaire (pouvoir d’achat réduit) et les coûts d’exploitation, les tarifs restant inchangés, une org peut tomber dans une situation où elle est inefficace et où les salaires existants sont bas. 

« Faire du moonlight aux frais de l’État » serait tout à fait acceptable. Avec des gouvernements désireux de dispenser une assistance sociale, il n’y aurait rien de mal, dans certaines régions en crise, à s’inscrire au chômage ou à bénéficier d’aides sociales et à travailler dans l’org comme volontaire pour une Église. 

Dans un cadre aussi contraignant, le staff des orgs peut même vivre à la façon d’un monastère pour la nourriture, le logement et l’argent de poche et continuer à faire fonctionner une org. 

SUBVENTION 

À l’heure de cet écrit, les seules subventions accordées par les gouvernements sont destinées à ceux qui tuent les gens. L’argent que les gouvernements devraient dépenser pour soutenir nos orgs va à des groupes d’intérêts spéciaux comme la psychiatrie qui se le met dans la poche mais ne fournit rien. 

À l’avenir, il se peut que cela change. 

Jusqu’à ce qu’il en soit ainsi, nous devons garder la tête hors de l’eau, financière­ment parlant. 

Cela s’applique également au membre du staff d’une org. Il n’y a aucune raison pour qu’il perde son emploi de staff parce qu’il doit avoir un moonlight pour vivre. 

Si elle est bien dirigée, recrute bien, a un organigramme correctement rempli, a un staff bien chapeauté et bien formé, une org offrant de l’entraînement et de l’audi-tion de haute qualité aura un revenu très convenable et payera bien. Mais cela prend parfois du temps de rebâtir une scène idéale à partir d’un état de crise mal géré. 

Il n’y a pas de politique administrative qui s’oppose au MOONLIGHT lorsque cette pratique ne lèse pas l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 OCTOBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DU PERSONNEL 

FEUILLE DE CONTRÔLE DE PR 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 4 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA PERSONNALITÉ D’UN AGENT DE PR 

Le personnel travaillant dans les relations publiques doit être à la hauteur en ce qui concerne : 

a. 

La confrontation ; 

b. 

L’organisation ; 

c. 

Le travail. 

LA CONFRONTATION 

En ce qui concerne la confrontation, l’agent de PR qui est timide ou retiré n’est pas près de venir à bout des situations ou des personnes oppressives. Un agent de PR doit être capable d’affronter et de prendre en main les situations plus folles que la normale avec aisance et avec sang-froid. Lorsqu’il ne le fait pas, sa confrontation vole en éclats et tout sens de la bonne présentation ou de l’organisation part en fumée. Une personne PTS (source potentielle d’ennuis) ou qui fait des montagnes russes au point de vue cas, ou quelqu’un qui a tendance à se retirer, n’a rien à faire dans le PR. Il faudrait s’occuper complètement de son cas et des relations qui le rendent PTS avant qu’il ne puisse s’en sortir dans les activités de PR. 

L’ORGANISATION 

En ce qui concerne l’organisation, un agent de PR doit être capable non seule­ment de bien organiser quelque chose, mais de l’organiser de façon impeccable et en un rien de temps. 

Toute action qu’un agent de PR entreprend concerne les groupes et par consé­quent doit être organisée jusqu’au moindre détail, autrement ce ne sera qu’une pagaille et une très mauvaise présentation. 

Un agent de PR qui peut confronter, qui peut réagir vite, qui saisit et résout les situations rapidement, et qui peut organiser en un clin d’œil réussira en tant qu’agent de PR. 

Lorsqu’on met des gens en formation pour le PR, leur passé de production est d’une très, très grande importance. 

L’aptitude à adresser des lettres, à déplacer des dossiers, à déménager des meu­bles, à traiter des montagnes d’admin en un rien de temps sont toutes des qualités nécessaires pour l’agent de PR. 

Être capable d’aller à Pétaouchnok avant le déjeuner pour la préparation du concours de bébés, de poser le décor pour une conférence de presse sur les poissons-chats avant 2 heures et de s’habiller pour le rendez-vous avec le préfet à 6 heures, c’est du TRAVAIL. Cela demande de la sueur, des efforts et de l’énergie. 

Un agent de PR doit être capable de sortir une revue spécialisée en quelques heures alors qu’il faudrait des semaines à un « rédacteur en chef » pour le faire. 

Il faut déterminer l’aptitude à travailler chez un agent de PR potentiel avant de gâcher du temps pour sa formation, car un agent de PR qui ne sait pas travailler échouera à tous les coups. 

LES QUALITÉS REQUISES ILLUSOIRES 

Les gens pensent qu’un agent de PR doit être charmant, brillant, capable d’inspirer les gens, etc. 

C’est très bien lorsque ces qualités existent mais, en fait, elles sont secondaires chez un agent de PR. 

C’est le manque des qualités a), b), c) qui est la raison pour laquelle vous voyez des agents de PR qui se mettent à picoler, à tomber malade et à échouer. 

Si un agent de PR est également charmant, brillant, capable d’inspirer les gens, c’est un gagnant-né. Peut-être qu’il en naît un avec toutes ces qualités toutes les deux ou trois générations. 

Le département du personnel, quand il nomme et forme les agents de PR, doit rechercher chez eux le désir d’être agent de PR ainsi que les points a), b) et c). 

Toute personne qui se lance dans le PR et qui le fait pour éviter de travailler dur va se casser la figure, car C’EST un travail dur. 

Un véritable agent de PR de haut niveau veut en être un, il a les aptitudes a), b), c) et il est formé d’arrache-pied sur le sujet. Alors, vous avez un vrai faiseur de stats élevées, un vrai vainqueur, un vrai bâtisseur d’empire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 NOVEMBRE 1970 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre) 

REPOLYCOPIER 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 15 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 18 DE LA SÉRIE SUR LA CLARIFICATION DES MOTS 

MOTS MAL COMPRIS SUR L’ORGANISATION 

D’après la technologie de l’étude de Scientologie, la compréhension cesse lorsque l’on poursuit la lecture au-delà d’un mot ou d’un concept mal compris. 

Si une personne qui est en train de lire un texte rencontre les mots « Felis domesticus » et ne sait pas qu’ils veulent simplement dire CHAT DOMESTIQUE, les mots qui suivent peuvent devenir « dénués de sens », « inintéressants » et elle peut même légèrement tomber dans l’inconscience, sa conscience allant en diminuant. 

Exemple : La phrase « Remonte le réveil et mets le Felis domesticus dehors, puis appelle Algernon et dis-lui de te réveiller à 10 h du matin » lue comme un ordre par une personne qui ne se préoccupe pas de découvrir que « Felis domesticus » veut dire « chat domestique » ou « la race de chat qui a été domestiquée » n’enregistrera pas qu’elle est supposée appeler Algernon, elle se sentira fatiguée ou ennuyée et elle ne se rappellera probablement pas qu’elle est supposée se réveiller à 10 h du matin. 

En d’autres mots, lorsque la personne s’est heurtée à un mot mal compris, elle a cessé de comprendre et n’a pas totalement saisi, ni été consciente de ce qui suivait. 

Tout ceci s’applique à une phrase, un livre, un poste ou une organisation tout entière. 

Sur la piste de temps, un mot mal compris dévastateur empêchera toute aptitude future à étudier ou à appliquer des données. Cela empêchera également toute compréhension future d’une organisation, de son organigramme, d’un poste indivi­duel ou de fonctions, et de tels mots mal compris peuvent effectivement empêcher la connaissance d’un poste ou ses actions. 

TOUT CECI EST LA CAUSE LA PLUS COURANTE D’UN PRODUIT DE POSTE INACCEPTABLE OU D’UNE ABSENCE TOTALE DE PRODUIT. 

Les difficultés qu’une organisation a pour fonctionner ou pour produire provien­nent de ce fait. 

L’aberration personnelle est la cause de produits qui sont, en fait, des overts. 

Aujourd’hui, la technologie de la Scientologie règle facilement la partie aberration personnelle du problème, SI ELLE EST UTILISÉE ET APPLIQUÉE CORRECTEMENT. 

Employer des personnes de l’école des camps de la mort de Leipzig, en Allemagne, (psychologues, psychiatres) pour s’occuper de l’aberration personnelle, c’est comme jeter de l’encre dans l’eau pour la nettoyer. Les gouvernements font cela bêtement et se demandent ensuite pourquoi leurs produits finaux en tant qu’organi-sation sont l’émeute, la guerre et une planète polluée. La question n’est pas de savoir à quel point la psychologie et la psychiatrie sont mauvaises, mais de savoir que l’on doit absolument s’occuper de l’aberration personnelle dans une organisation et que ces écoles étaient trop malfaisantes et trop incompétentes pour le faire. 

Ceux qui sont personnellement très aberrés ne vont pas produire quoi que ce soit d’autre qu’un overt. Ils sont difficiles à déceler parce qu’ils font attention à ne pas être décelés. Autour d’eux, les choses « vont mal comme par hasard » et ont pour résultat un produit qui est, en fait, un overt. Mais ceux-ci constituent seule­ment dix ou vingt pour cent environ de la population. 

Les quatre-vingts ou quatre-vingt-dix pour cent restants, lorsqu’ils sont inca­pables ou maladroits, le sont parce qu’ils ne comprennent pas ce qui se passe. Ils ont en fait été au-delà d’un mot mal compris, par exemple sur ce que l’org est supposée faire, sur la tech d’admin qu’ils utilisent à leurs postes, sur l’endroit où ils se trou­vent, ou sur ce qu’est leur produit. 

Les organisations de la Terre comme les gouvernements ou les gros monopoles s’attirent une très mauvaise réputation en raison des facteurs suivants : 

1.


L’aberration personnelle d’une poignée de gens n’a pas été décelée ni résolue ; 

2.


La méthode et les moyens de donner une éducation élémentaire sont inadé­quats ou irréels ; 

3. 

La science de l’organisation est inadéquate ou inconnue ; 

4.


L’individu ne comprend pas les activités auxquelles il prend part ; 

5.


Il ne comprend pas les mots de base avec lesquels il travaille ; 

6.


Les buts du poste ne sont pas éclaircis ; 

7.


L’admin du poste n’est pas connue ni comprise ; 

8. 

La science utilisée n’est pas complètement comprise ; 

9.


La compréhension des produits n’est pas suffisante. 

C’est à partir de ces neuf choses que l’on se retrouve avec des problèmes organi­sationnels et que l’on croit qu’il faut être un génie pour faire marcher avec succès une organisation. Cependant, tout le génie du monde échouera, au bout du compte, si les neuf choses ci-dessus ne sont pas résolues dans une certaine mesure. 

Les méthodes couramment utilisées sur la planète pour résoudre ces choses 

manquent de raffinement et prennent du temps, étant donné que les éléments eux­

mêmes sont vaguement compris ou bien complètement inconnus. 

1A. 
On répond à l’aberration personnelle, lorsqu’on la découvre, par la torture, les drogues ou la mort. Malgré cela, seuls les cas très sérieux qui sont d’évi-dence en train de hurler, de grogner ou qui sont inconscients, sont identifiés ; alors que les cas dangereux ne sont absolument pas décelés ni guéris et deviennent aisément des généraux, des présidents ou des dictateurs, pour ne pas parler du menu fretin. Dix à vingt pour cent des gens de n’importe quelle organisation sont complètement cinglés et sont en train de faire s’effondrer la baraque si adroitement que seul leur véritable produit les trahit ; 

2A. 
L’éducation élémentaire, tout comme l’éducation générale plus élevée, est devenue un secteur de production de masse, grouillant de mauvais textes et d’incompréhensions, et est utilisée principalement par des éléments hostiles pour renverser l’État ou pervertir l’espèce et ses idéaux ; 

3A. 
La science organisationnelle est primitive au point de changer les cartes nationales et les entreprises qui dominent le marché plusieurs fois par siècle, donnant une situation extrêmement instable pour une planète ; 

4A. 
Très peu d’individus sur la planète ont un quelconque concept de la structure d’entités comme celle de leur pays, de leur État ou de leur entreprise. Des personnes qui enquêtaient auprès du public aux États-Unis en prétendant conseiller l’acceptation de « nouvelles mesures » existant déjà dans la Consti­tution, furent menacées, sous prétexte d’être des révolutionnaires. Quasiment personne ne connaissait le document fondamental de l’organisation de la nation, et encore moins sa structure incohérente ; 

5A. 
Les mots élémentaires de l’organisation sont utilisés de façon superficielle mais ne sont généralement pas compris, tels que « compagnie », « gestion », « politique ». Le vocabulaire doit être augmenté avant que la compréhension et la communication puissent avoir lieu et que les mots mal compris dispa­raissent ; 

6A. 
Les buts du poste font souvent l’objet d’un accord superficiel alors même que quelque chose de tout à fait différent est accompli ; 

7A. 
Les actions administratives concernant les postes sont souvent à peine com­prises et rarement bien suivies ; mais, en ce qui concerne le domaine de la communication, des messages, etc., la planète n’en est pas aussi démunie que dans d’autres, sauf que ces fonctions, étant quelque peu connues, peuvent devenir une fin en soi : des tonnes de messages, mais pas de réel produit. Dans certaines zones, c’est une obsession, une chaîne de papiers sans fin, qui est considérée comme un produit légitime même lorsqu’il ne mène à aucune production ; 

8A. 
La technologie de la planète est, de prime abord, très complexe et très sophis­tiquée mais elle est tellement mauvaise, en réalité, que des experts ne don­nent pas trente ans à la planète et à ses populations avant que les fumées et les émanations n’aient complètement détruit la couverture d’air en laissant un monde sans oxygène. (Les convertisseurs tels que les arbres et l’herbe qui transforment le gaz carbonique en oxygène sont inadéquats pour remplacer l’oxygène et sont, de plus, en train d’être détruits par les impuretés de l’air qui viennent des usines et des villes.) Si la technologie détruit la base sur laquelle elle existe — dans le cas présent, la planète — elle n’est pas appropriée et peut même être une technologie destructrice ; 

9A.
Tout le concept de « produit » n’est pas utilisé sauf dans l’industrie commer­ciale où l’on doit avoir une voiture qui se vend ou une machine à laver qui lave réellement. 

LE DUR CHEMIN 

C’est contre cet arrière-plan primitif qu’une personne essaie de faire fonctionner une organisation. 

Sans des améliorations apportées à chacun de ces points, la tâche serait déses­pérée. 

J’ai dû me donner du mal pour déterminer ce qui manquait, afin de montrer les points sur lesquels une personne doit se concentrer pour a) former une org et b) la garder viable. 

Avec ces neuf zones, nous traitons avec le cœur même du problème pour ce qui est de faire marcher les orgs. 

L’enthousiasme est un ingrédient vital. Il s’affaiblit rapidement lorsqu’on ne prête pas suffisamment attention à la résolution et à la correction de ces neuf points. 

Franchement, s’ils ne sont pas corrigés et réglés, la tâche qui consiste à vivre et à faire marcher un poste ou une org deviendra si confuse que peu ou pas de produc­tion aura lieu et que les désastres seront fréquents. 

LES MOTS 

La liste des mots, loin d’être complète, qui doivent être entièrement clarifiés et compris pour simplement parler d’organisation en tant que sujet et pour travailler intelligemment et avec bonheur dans une org, MÊME POUR LE PLUS SIMPLE DES EMPLOYÉS, est la suivante : 

Une compagnie

Un conseil d’administration

Direction générale

Politique

Gestion

Programmes

Cibles

Ordres

Technologie

Savoir-faire

Organigramme

Poste

Chapeau

Se débrouiller

Buts

Organiser

Fonctions

Une feuille de contrôle

Une check-list

Une voie de communication

Voie hiérarchique

Un point de relais

Un terminal stable

Double chapeau

Un produit

Aberration

VIABILITÉ

Il s’agit du vocabulaire clé. Une personne pourrait rédiger un dictionnaire entier pour ces choses, mais aucune personne ne l’étudiant ne serait plus sage, puisque ce dernier serait parsemé d’autres mots de bien moindre importance. 

La manière de faire cette liste est de s’échiner dessus avec un électromètre jusqu’à ce que la personne sache que chacun des mots ne peut signifier autre chose que ce qu’il signifie. 

Grâce à une compréhension totale de ce que chaque mot implique, on peut atteindre une vision lumineusement claire de l’ensemble du sujet de l’organisation, non pas en tant qu’activité maladroite, mais en tant qu’activité précise et utilisable. 

À moins de connaître, au minimum, ces mots à fond, de sorte de pouvoir les uti­liser et les appliquer, ces derniers n’agiront pas comme tampons contre les confu­sions qui surviennent dans l’activité. 

La superficialité ne fera pas l’affaire. Parce que derrière ces mots se trouve la structure tout entière d’une activité qui va survivre et lorsque les mots ne sont pas compris, le reste peut devenir brumeux. 

Nous connaissons bien toutes ces choses nécessaires. Nous devons les communi­quer et les utiliser avec succès. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DU DÉPT 14 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 18 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

DÉSABERRATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE 

Le mécanisme exact de l’aberration de troisième dynamique (groupe ou organi­sation) est le conflit de la CONTRE-POLITIQUE. 

Une politique illégale établie à des niveaux non autorisés embrouille les actions d’un groupe et EST la cause de l’inactivité, de la non-production ou du manque d’esprit d’équipe. 

Une contre-politique établie de façon indépendante resserre le groupe mais l’empêche de fonctionner. 

L’absence de réalité sur les organigrammes, les chapeaux, etc., est en grande partie causée par des désaccords et des conflits provoqués par une politique illégale. 

Dans un jeu où chaque joueur établirait ses propres règles, il n’y aurait pas de jeu. Il n’y aurait que des discussions et des conflits. 

TYPES DE CONTRE-POLITIQUE 

Au départ, on doit supposer ou faire en sorte qu’il y ait une personne ou un orga­nisme pour établir une politique autorisée pour le groupe. L’absence de cette fonc­tion laisse la porte ouverte à une politique aléatoire, à des conflits dans le groupe et à sa désintégration. Si cette personne ou cet organisme existe, la nouvelle politique proposée doit lui être soumise, puis publiée ; elle ne doit pas être établie au hasard à des niveaux inférieurs ou par des personnes non autorisées. 

La politique instituée de cette manière par l’autorité adéquate doit être suffisam­ment habile et fondée sur suffisamment de connaissances pour renforcer le but du groupe et pour obtenir un accord. Une politique stupide ou mauvaise, même quand elle est autorisée, tend à persuader les membres du groupe d’établir leur propre poli­tique isolée. 

Lorsqu’il n’y a aucune politique, une politique aléatoire apparaît. 

Lorsqu’une politique existe, mais n’est pas diffusée, l’établissement d’une poli­tique se produit au hasard. 

Des politiques aléatoires, cachées et non formulées peuvent s’opposer. 

Une politique correcte peut être relayée de manière soustractive (quelques mots ou une phrase qualificative sont laissés de côté), ce qui rend cette politique incor­recte ou nulle. « Les enfants n’ont pas la permission de sortir après minuit » peut devenir « les enfants n’ont pas la permission de sortir ». 

Une politique modifiée peut comporter toutes sortes d’erreurs imaginables. 

Une politique que l’on établit soi-même et que l’on attribue à la source autorisée peut discréditer toute politique, ainsi que dénaturer le but de la direction. 

Il peut arriver qu’une politique soit exclue de la zone d’activité d’un groupe qu’elle devrait régir. « La politique concernant la fabrication de pipes ne s’applique pas aux petites boutiques de pipes. » 

On peut émettre une politique si abondante qu’il est impossible de l’assimiler. 

Il est possible que la politique existe en grandes quantités, sans qu’elle soit subdivisée en catégories de sujets comme c’est le cas dans les feuilles de contrôle de chapeau. 

Il peut arriver que le discrédit soit jeté sur une politique lors d’une catastrophe ultérieure, ce qui rendrait toute politique infâme, encourageant ainsi chaque membre du groupe à établir sa propre politique. 

LA CLARIFICATION D’UN GROUPE 

Toute la politique autorisée doit être établie ou rendue disponible dans des ouvrages de référence et des dossiers appropriés et complets. Cela rend possible la compilation de chapeaux et de feuilles de contrôle et la publication de recueils. 

Des enquêtes auprès de groupes, avec la question « Quelle politique suivez­vous ? » peuvent dévoiler une politique isolée. 

Tous les projets bloqués (interrompus) peuvent faire l’objet d’enquêtes ou d’étude pour rechercher une politique illégale, puis être épurés et redémarrés. 

D’autres actions peuvent être entreprises, se résumant toutes à : 

1. 

Faire en sorte que la politique existante soit utilisée ; 

2.


Faire en sorte que les zones dépourvues d’une politique pour elles en reçoi­vent une claire et nette de la source autorisée ; 

3.


Débloquer tous les anciens projets en supprimant la politique frauduleuse ; 

4.


Désaberrer les membres du groupe en utilisant l’HCO PL « Mots mal compris sur l’organisation » et d’autres références ; 

5.


Éduquer les membres du groupe à la technologie de la politique organisation­nelle ; 

6.


Mettre en place des systèmes pour déceler, isoler et rapporter les violations de la politique établie et les corriger, et pour faire correctement établir, publier et connaître la politique en question ; 

7.


Vérifier toute nouvelle politique sur la base des statistiques et inclure les écarts de politique dans toutes les évaluations statistiques. 

L’ÉCHELLE ADMINISTRATIVE 

J’ai mis au point une échelle pratique qui donne une liste de sujets (classés par ordre d’importance relative) ayant trait à l’organisation. 

BUTS

OBJECTIFS

POLITIQUE

PL ANS

PROGRAMMES

PROJETS

ORDRES

SCÈNES IDÉALES

STATS

PRODUITS FINALS DE VALEUR

On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut, JUSQU’À CE QUE CHACUN DE SES ÉLÉMENTS SOIT COMPLÈTEMENT EN ACCORD AVEC LE RESTE DES ÉLÉMENTS. 

En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

Prenons « les balles de golf » comme sujet de l’échelle. Chacun des éléments de cette échelle doit alors être en concordance avec les autres sur le sujet des balles de golf. C’est un exercice intéressant. 

Cette échelle s’applique également à des sujets destructifs, tels que les « cafards ». 

Lorsqu’un élément de l’échelle n’est pas aligné avec les autres éléments, le projet sera entravé, s’il n’échoue pas. 

La compétence avec laquelle tous ces éléments sont alignés et mis en œuvre, quelle que soit l’activité, est appelée MANAGEMENT. 

Les membres d’un groupe ne sont mécontents que lorsqu’un ou plusieurs de ces points ne sont pas alignés avec le reste, ou quand ils n’ont pas, au moins, un certain accord au sein du groupe. 

Un groupe ne semble lent, inefficace, malheureux, inactif ou querelleur que lorsque ces éléments ne sont pas alignés, connus et coordonnés entre eux. 

Étant donné qu’un manque de réalité engendre un manque de comm et un manque d’affinité, il s’ensuit que des éléments irréels sur l’échelle (non alignés) produisent des ruptures d’ARC, des perturbations et du mécontentement. 

Il s’ensuit par conséquent que, lorsque les éléments de cette échelle sont harmo­nieusement alignés les uns avec les autres et avec le groupe, il y aura un degré élevé de réalité, de communication et d’affinité dans le groupe. 

L’alignement des mœurs d’un groupe et leur respect par le groupe produit un groupe éthique. Cela établit également ce qui sera alors considéré par ses membres comme un overt et une retenue au sein du groupe. 

Cette échelle et ses éléments, ainsi que l’habileté à les aligner, constituent l’un des plus précieux outils d’organisation. 

DÉBLOCAGE 

Lorsque des ordres ne sont pas exécutés et que des projets ne sont pas réalisés, on devrait DÉCELER, ISOLER et RAPPORTER, puis corriger ou s’assurer que ça l’est, chacun des éléments de l’échelle administrative que l’on trouve être aléatoire ou contradictoire. 

Si un quelconque élément sous POLITIQUE fait des difficultés (n’avance pas), on peut remonter en corrigeant les points situés au-dessus, mais en mettant une attention particulière sur la présence éventuelle d’une politique illégale ou contra­dictoire. Rarement, il arrive qu’une politique ancienne mais légale doive être ajustée. Il est bien plus fréquent de voir quelqu’un établir oralement ou dans des messages, ou de manière cachée, une politique qui bloque un ou plusieurs éléments qui se trouvent au-dessous du niveau « politique ». 

La règle est donc de rechercher une politique isolée ou contradictoire établie illé­galement dans sa propre zone ou dans la zone externe en question, lorsque les choses se mettent à s’embrouiller, à coincer, à ralentir, à ne pas bouger ou devien­nent carrément destructives (cela comprend les produits qui sont en fait des overts). 

Par conséquent, face à une anomalie quelconque, on DÉCÈLE, ISOLE, RAPPORTE puis on corrige ou on fait corriger la politique pas en place. 

La détection est facile. Les choses ne bougent pas ou ne vont pas dans la bonne direction. 

L’isolement consiste bien sûr à trouver QUELLE POLITIQUE et QUI l’a établie. 

Le rapport se ferait au HCO. 

La correction est aussi très facile et serait faite en Qual. 

Cette tech d’admin est notre premier « désaberrateur » de troisième dynamique qui marche facilement et rapidement. 

Pourquoi ? 

Eh bien, jetez un coup d’œil à l’échelle administrative. Politique se trouve juste en dessous de objectif. 

L’objectif est supérieur à la politique. 

La personne qui établit une politique illégale isolée ou contradictoire ne suit pas l’objectif du groupe. Elle a un objectif autre dans une plus ou moins grande mesure. 

De 1960 à 1962, j’ai développé une grande quantité de technologie concernant les buts et les objectifs. Si nous définissons un but comme étant quelque chose à très long terme s’étendant sur la piste totale et un objectif comme étant un but moindre qui s’applique à des activités ou à des sujets spécifiques, nous voyons clairement que, si nous clarifions les objectifs d’une personne en rapport aux diverses activités dans lesquelles elle est impliquée, et cela sur les huit dynamiques, nous allons résoudre l’obsession à établir une politique aléatoire et contradictoire ! 

Donc, c’est un travail d’audition et la tech sur ce sujet est vaste. (L’ACC africain était consacré à ce sujet. Beaucoup de données existent là-dessus.) 

Il arrive néanmoins qu’environ 20 % (sans doute plus) des membres d’un groupe soient antigroupe de manière active, bien que dissimulée, et on doit s’occuper d’eux à un niveau inférieur au point « aberration personnelle » de la lettre de politique administrative « Mots mal compris sur l’organisation », avant de pouvoir commen­cer à toucher à l’objectif. 

De ce fait, étant donné que ce remède technique est d’une grande aide pour chacun, tout membre d’un groupe devrait être traité de la manière suivante : 

1. 

Désaberration générale du cas (appelée L 10 à bord de Flag) ; 

2. 

Clarification du but des postes ; 

3. 

Organigramme, chapeautage et formation. 

Les personnes découvertes par la suite en train d’établir des objectifs isolés ou contradictoires approfondiraient les points 2 et 3. 

Étant donné qu’il y a beaucoup d’êtres dans l’univers et que nous vivons avec eux, que nous le voulions ou non, c’est dans l’intérêt de chacun de pouvoir disposer de groupes qui fonctionnent. 

La seule manière par laquelle un groupe se paralyse, puis a) devient difficile à vivre et b) impossible de s’en séparer complètement, c’est si des objectifs aléatoires et contradictoires sont fixés. 

Si quelqu’un pense qu’il peut s’en aller quelque part dans cet univers et y vivre tout seul, il rêve. 

La première impulsion qu’a un être hostile est de « quitter » un groupe de gens bien. Quelle drôle d’impulsion ! 

La seule voie de sortie pour un tel être est de traverser. 

Par conséquent, tout ce que nous pouvons faire pour survivre, même sur la pre­mière dynamique, est de savoir comment s’occuper et faire partie de la troisième ou de la quatrième dynamique, puis d’y mettre de l’ordre. 

Il est probable que la raison pour laquelle certains considèrent cet univers lui­même comme un piège est que leur échelle administrative le concernant n’est pas en place. 

Et la seule raison pour laquelle cet univers crée parfois du souci est que personne n’a commencé par faire connaître son échelle administrative. 

Tout cela constitue une tech vraiment essentielle de première et troisième dyna­mique. 

C’est la première véritable technologie de groupe qui peut totalement désaberrer, remettre d’aplomb et libérer à l’intérieur du groupe chaque membre et le groupe lui­même. 

De ce fait, pour la première fois, nous pouvons, en combinaison avec la tech d’audition, nous appuyer entièrement sur une technologie qui améliore et traite les membres du groupe et le groupe lui-même pour accéder avec bonheur et bon moral à une réalisation désirable et atteignable. 

Comme pour tout savoir-faire ou technologie, elle doit être connue, utilisée et continuellement employée pour être efficace. 

La découverte, le développement et l’utilisation de ces données dans la pratique m’ont rendu très, très heureux et confiant, et le groupe-test ressent la même chose. 

J’espère qu’il en sera de même pour vous. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 19 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SANTÉ D’ESPRIT DU GROUPE 

Les points de succès ou d’échec, les éléments qui font ou détruisent une organi­sation sont : 

1. 

EMBAUCHE ; 

2. 

FORMATION ; 

3. 

APPRENTISSAGE ; 

4. 

UTILISATION ; 

5. 

PRODUCTION ; 

6. 

PROMOTION ; 

7. 

V ENTE ; 

8.

 LIVRAISON/PRESTATION ; 

9.

 FINANCE ; 

10. 

JUSTICE ; 

11. 

MOR AL. 

Ces onze éléments DOIVENT ÊTRE EN ACCORD AVEC L’ÉCHELLE ADMI­NISTRATIVE ET LUI ÊTRE CONFORMES (HCO PL du 6 décembre 1970, n° 13 de la série sur le personnel, n° 18 de la série sur l’organisation, DÉSABERR ATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE). 

Là où ces sujets ne sont pas bien maîtrisés, et là où un ou plusieurs d’entre eux divergent fortement, l’organisation va souffrir d’une aberration de troisième dyna­mique. 

Il s’agit donc ici d’une ÉCHELLE DE SANTÉ D’ESPRIT pour la troisième dyna­mique d’un groupe. 

Le groupe va manifester des symptômes aberrés là où l’un, ou plus, de ces points ne sont pas en place. 

Le groupe sera sain dans la mesure où ces points seront en place. 

Des tensions internes considérables commencent à affecter dans une mesure plus ou moins importante chacun des membres du groupe quand un ou plusieurs de ces éléments sont négligés ou mal maîtrisés. 

Actuellement, dans la société en général, la majorité de ces points ne sont pas en place. 

Voici les façons dont ces éléments deviennent aberrés : 

1. EMBAUCHE 

La société entretient un « ne peut pas avoir » massif en ce qui concerne les gens. L’automatisation et les pénalisations liées à l’emploi témoignent d’un effort visant à empêcher de faire venir des gens pour leur donner du travail. Le chômage croissant et les sommes fantastiques attribuées au social (c’est-à-dire aux aides sociales) le confirment. Cinquante pour cent de l’Amérique se retrouvera sans emploi d’ici à la fin de la décennie, s’il n’y a pas un accroissement de la production proportionnelle à l’explosion démographique. Et cependant, la production se voit réduite par décret du président des États-Unis. La guerre, le contrôle des naissances, sont deux des nombreuses méthodes utilisées pour réduire la population. CETTE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS D’EMPLOYER LES GENS. L’EXCLU-SION D’AUTRUI EST LA CAUSE FONDAMENTALE DE LA GUERRE ET DE LA FOLIE. 

2. FORMATION 

L’éducation, tombée sous le contrôle des « mondialistes », est de moins en moins réelle. Le savoir enseigné est moins bien enseigné. Il s’amoindrit. Les désordres dans les écoles et les universités en sont un reflet. Tout cela est confirmé par la détériora­tion de l’instruction de base que l’on constate chez les adolescents, notamment quant à l’écriture. D’anciennes technologies sont perdues dans les éditions modernes. CETTE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS CACHÉ DE FORMER. 

3. APPRENTISSAGE 

Les industries, activités et professions qui ont le mieux réussi au cours des siècles précédents ont été créées en formant l’individu en tant qu’apprenti, lui per­mettant de se familiariser avec le travail exact qu’il aura à exécuter pendant un long laps de temps avant d’en assumer la position. Certaines écoles européennes cher­chent à ranimer cela, mais de manière générale, pas en tant que système d’apprentis-sage. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS D’AC-CORDER UNE EXPÉRIENCE SUFFISANTE POUR RÉUSSIR. 

4. UTILISATION 

Dans l’industrie, les gouvernements, l’armée, ainsi que dans la vie elle-même, le personnel n’est pas utilisé. On demande aux gens formés pour quelque chose d’en accomplir une autre. Ou alors on n’utilise pas leur formation. Ou alors on ne les utilise pas du tout. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST DE NE PAS UTILISER LES GENS. 

5. PRODUCTION 

La pensée moderne est de récompenser les statistiques basses. Une personne est payée pour ne pas travailler. Les gouvernements qui ne produisent rien emploient le plus de gens. L’impôt sur le revenu et autres pratiques courantes pénalisent la pro­duction. Les pays qui produisent peu reçoivent d’énormes subventions. C’est la guerre (qui détruit) qui obtient les plus gros crédits budgétaires. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST D’EMPÊCHER LA PRODUCTION. 

6. PROMOTION 

Les activités promotionnelles sont perverties et avilies. La véritable valeur fait rarement l’objet de publicité. Ce que l’on réalise effectivement est à peine mentionné alors qu’une publicité monstre accompagne d’autres choses. La réalité et les rela­tions publiques sont étrangères l’une à l’autre. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST LA PROMOTION ACCOMPLIE DE MANIÈRE IRRÉELLE OU MENSONGÈRE. 

7. VENTE 

Les actions de ventes sont irréelles ou hors de proportion. Des activités de ventes maladroites ou qui ne fonctionnent pas pénalisent les producteurs et les consomma­teurs. Dans des zones où il y a une forte demande, les actions de vente sont négli­geables, même en présence de publicité massive. Cela est prouvé par l’incapacité à vendre ce qui est produit, même dans les grands pays, de sorte que les réductions de production constituent des menaces continuelles pour l’économie et les travailleurs. La population n’est nourrie qu’à moitié dans des périodes d’excédents de denrées. Les usines automobiles sont diminuées alors que la nation conduit de vieilles voitures. L’industrie du bâtiment est réduite alors que les gens vivent dans de mau­vaises maisons. Les impôts sur le chiffre d’affaires sont quasi universels. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE CONSISTE À EMPÊCHER LA DISTRI­BUTION DE PRODUITS À DES CONSOMMATEURS POTENTIELS. 

8. LIVRAISON/PRESTATION 

Ne pas fournir ce que l’on offre est devenu une tradition pour les groupes dans les sciences humaines. Dans le commerce, c’est bien en main. 

9. FINANCE 

L’expérience propre de chacun dans le domaine des finances suffit à mettre en évidence les difficultés créées en ce qui concerne l’argent. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST LA PERVERSION DE LA FINANCE. 

10. JUSTICE 

Sous le couvert de la justice, l’homme aberré accomplit de fantastiques injustices. Celui qui est upstat se fait attaquer, on laisse passer le downstat. On accepte des rumeurs à titre de preuves. On use des forces de police et du pouvoir pour IMPO­SER les injustices inhérentes aux points 1 à 9 ci-dessus. On fait usage d’une justice oppressive, moyen inefficace mais violent de répondre aux situations engendrées en fait par les psychoses énumérées précédemment. Lorsque des abus dans les points 1 à 9 font que les choses vont mal, l’aberration sociale introduit, pour essayer d’y remédier, des injustices oppressives. La révolte et la guerre sont des versions amplifiées d’injustices. Excédent de personnes : tuez-les dans une guerre. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST L’UTILISATION DE LA VIOLENCE À LA PLACE DE LA RAISON. 

11. MORAL 

La presse et les autres médias attaquent en permanence le moral du public. Le bonheur, ou toute satisfaction dans la vie, subit un assaut continu. Croyance, idéa­lisme, les buts dans la vie, les rêves, tous sont assaillis. L A FOLIE EST UN REFUS DE PERMETTRE AUX AUTRES D’ÊTRE, DE FAIRE OU D’AVOIR. 

Toute action qui conduirait à un meilleur moral doit être défendue contre la minorité psychopathe. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST L’AVERSION POUR UN BON MORAL. 

Le DÉNOMINATEUR COMMUN de toutes ces folies est le désir de SUCCOM­BER. 

Les folies ont pour produit final la destruction de soi ou du groupe. 

Ces onze types d’aberrations devenues frénétiques sont les points principaux par lesquels tout groupe SUCCOMBE. 

PAR CONSÉQUENT, en maintenant de la santé d’esprit dans ces onze points, on garantit la SURVIE d’un groupe. 

EXEMPLES 

Voir tout cela au travers d’un exemple permettra de constater que ces aliénations mentales de troisième dynamique se combinent pour détruire. 

A. Croyant qu’il est impossible d’obtenir de l’argent ou d’en gagner, une entre­prise ne peut pas embaucher suffisamment pour produire. Elle a donc peu de choses à vendre, la promotion en est mauvaise et elles ne sont pas vendues, par conséquent il n’y a pas d’argent pour embaucher ; 

B. Ayant besoin de personnes pour un autre travail, l’entreprise les vole à une usine, qui alors s’effondre et ne gagne plus l’argent nécessaire à l’engagement de nouveau personnel. Cela réduit la production et entraîne le licenciement d’autres personnes parce qu’on ne peut plus les payer ; 

C. Il y a des gens dans l’entreprise mais on leur fait faire les mauvaises choses, donc il y a peu de production et pas de promotion ou de ventes, en consé­quence, il n’y a pas d’argent pour les payer, ce qui entraîne leur licenciement ; 

D. Un nouveau produit est lancé. Pour le faire, des gens sont pris de la zone qui est déjà en train de sortir un produit de valeur, ce qui fait s’effondrer cette zone, et il n’y a alors pas assez d’argent pour la promotion, les ventes échouent et, par conséquent, on licencie. 

Ce ne sont pas les exemples qui manquent. Ils sont constitués de ces mêmes onze folies à l’œuvre dans un groupe, une entreprise ou une société. 

SANTÉ D’ESPRIT 

Si nous avons là la description de l’aberration d’un groupe, alors nous avons les clés de la santé d’esprit dans un groupe. 

1. EMBAUCHE 

Laisser venir les gens DANS le groupe sans distinction est la clé de tout grand mouvement et amélioration culturelle sur cette planète. Ce fut la nouvelle idée qui a fait du bouddhisme la plus forte influence civilisatrice que le monde ait connue du point de vue quantitatif et géographique. Les bouddhistes n’excluaient pas. Race, couleur, croyance n’étaient pas érigées en obstacles à l’adhésion à ce grand mouve­ment. 

Politiquement parlant, les États-Unis étaient le pays le plus puissant du monde, et ils ne furent affaiblis que par leurs efforts pour exclure certaines races ou pour en faire des citoyens de seconde zone. Sa plus grande guerre intestine (1861 – 1 865) eut lieu pour régler ce point, et même là, on n’a pas porté remède à cette faiblesse. 

L’Église catholique n’a commencé à échouer qu’à partir du moment où elle a commencé à exclure. 

De ce fait, l’incorporation est un point majeur dans toute grande organisation. 

Les choses qui mettent un groupe ou une organisation sur la voie de l’exclusion active sont a) les impulsions destructrices d’environ dix ou quinze pour cent de la société (démence) et b) l’hostilité de ceux qui considèrent leurs intérêts menacés par le potentiel du groupe ou de l’organisation et finissent par l’infiltrer, c) les efforts pour copier la technologie du groupe de manière destructive et établir des groupes rivaux. 

Ces trois choses dressent des barrières qu’un groupe pourrait prendre à la légère et il pourrait n’agir que négligemment en vue d’y remédier sans aucun plan à long terme afin d’en venir à bout. 

Ces pressions rendent le groupe nerveux et agressif. L’organisation essaye de remédier à ces trois facteurs par l’exclusion, quand bien même sa croissance dépend entièrement de l’incorporation. 

Par le passé, personne n’a jamais réussi à résoudre ces points à cause de l’absence d’une technologie adéquate pour le faire. 

Tout dépend de trois facteurs : 1) la santé d’esprit de l’individu, 2) l’utilité du groupe quant à la survie de la zone en général, de la planète ou de l’univers, et 3) la supériorité de la tech d’organisation du groupe et son utilisation. 

Au moment même de la rédaction de ces lignes, le premier point est résolu de manière concluante en Scientologie. Même le cas des personnalités hostiles et destructives qui, d’aventure, entrent dans le groupe, peut être résolu et, du fait de la nature fondamentale de l’homme, rendu meilleur pour leur propre bénéfice et celui des autres. 

L’utilité de l’organisation est déterminée par l’assistance qu’apportent les pro­duits du groupe à la survie générale, et par la prestation effective de ces bons produits. 

À l’heure actuelle, la supériorité de la tech d’admin d’un groupe et son application sont traitées de façon adéquate dans les développements en cours. 

Par conséquent, l’incorporation est presque complètement réalisable. Les seuls ridges qui se forment consistent en actions de défense à court terme. 

Par exemple, en ce moment, la Scientologie doit se défendre contre les organisa­tions psychiatriques des camps de la mort. La solution de la psychiatrie est un monde mort, comme le prouvent les actions des psychiatres en Allemagne, avant et pendant la Deuxième Guerre mondiale. Mais nous devons garder à l’esprit que nous avons totalement l’intention de réformer et de secourir même ces opposants. Nous recherchons à les intégrer à la survie générale en les forçant à cesser leurs pratiques antisurvie et à surmonter l’horrible passé de leur groupe. 

L’intégration des gens se fait sur deux degrés principaux : l’un d’eux est en tant que staff de l’organisation, payé, et l’autre en tant que staff de l’organisation non payé. Les DEUX sont par essence « embauchés ». La paye diffère. Le salaire de la majorité est constitué de paix personnelle, d’efficacité individuelle et d’un monde meilleur. 

L’organisation qui exclut ses propres membres à l’extérieur va échouer. 

Le payement d’argent à l’org ou le payement en argent des membres du staff constitue une économie interne. La paye, la vraie paye, est une meilleure survie personnelle et un monde qui peut vivre. 

Les plans d’INTÉGRATION réussissent. Ils comprennent quelquefois des actions de défense, jusqu’à ce que l’on puisse incorporer. 

Même de la résistance à une org peut être comprise comme une future intégra­tion par l’org. La résistance ou l’opposition est un point de passage courant dans le cycle de l’intégration. Dans une organisation où tout le monde finit dans tous les cas par gagner, l’inanité de la résistance devient apparente même aux plus obtus. Seuls ceux qui s’opposent à leur propre survie résistent à une organisation qui produit de la survie. 

Même dans les sociétés commerciales, la meilleure organisation avec le meilleur produit voit habituellement ses concurrents fusionner avec elle. 

2. FORMATION 

Pour chacun des membres d’un groupe, il DOIT y avoir une formation de base, des chapeaux, des feuilles de contrôle et des recueils. 

La conduite criminelle, ou antisociale, se produit lorsqu’il n’y a pas de chapeau. 

Tout type d’affiliation, de rôle, ou de poste dans l’ensemble de l’organisation ou au sein de son public nécessite une formation individuelle et d’équipe. Ce n’est que lorsqu’un membre du groupe ne peut ou ne veut pas avoir, ou ne peut pas se résou­dre à avoir et à porter un chapeau, que vous aurez des ennuis. 

C’est tellement vrai que c’est la raison d’être du département de l’amélioration du personnel. 

Demandez-vous « Qui n’est pas formé pour son poste et chapeauté ? » et vous pourrez répondre à « Qui cause les difficultés ? » 

Quelle qu’en soit l’étendue, une formation de base est vitale pour chacun des membres d’un groupe, qu’il soit payé ou non. 

Un auditeur à l’extérieur doit avoir un chapeau. Un étudiant a besoin d’un chapeau d’étudiant, etc. 

Cela nécessite de la formation. 

La formation commence dans l’enfance. Souvent, il faut la réorienter. 

On doit procéder à une formation en tant que membre d’un groupe. 

Une formation dans la technologie exacte ou dans la tech d’admin précise n’est pas la première étape de la formation. La formation de base des membres d’un groupe, si minime soit-elle, doit exister et être effectuée. 

Sinon, il manquera aux membres du groupe les points d’accord fondamentaux qui assurent la cohésion de l’ensemble de l’organisation et de ses publics. 

La formation doit porter sur de vraies matières et doit être rapide. La qualité de la technologie de formation se manifeste dans la rapidité de la formation. 

L’idée qu’il faut 12 ans pour faire un fabricant de pâtés de sable est fausse. Le TEMPS passé en formation ne détermine pas la qualité de la formation. La quantité de savoir assimilé qui peut être appliqué, et les techniques auxquelles on s’est exercé avec succès en sont les facteurs déterminants. 

Le fait que la société mette actuellement l’accent sur le temps est un facteur aberré. 

Le produit final de la formation est l’aptitude à assimiler et à appliquer le savoir. Ce n’est pas le troisième âge. 

La vitesse de la formation détermine, dans une très forte mesure, le facteur d’expansion d’un groupe et contribue au bon fonctionnement du groupe durant son expansion. 

3. APPRENTISSAGE 

La formation sur le tas est une seconde étape de toute action de formation — et de processing. 

C’est essentiellement une action de familiarisation. 

Faire quitter un poste à quelqu’un et faire assumer ce poste par quelqu’un d’autre sans aucun « apprentissage » ou sans la roder peut être totalement fatal. 

Le système de l’adjoint est de loin le meilleur système. On pourvoit chaque poste d’un adjoint pendant une période plus ou moins longue avant de lui remettre le poste et de l’y nommer. Quand l’adjoint est complètement familiarisé, il devient le détenteur du poste. 

Expansion rapide et économie de personnel tendent à porter préjudice à cette étape. Son omission peut être très destructrice. 

De manière optimale, il devrait y avoir un ou deux adjoints à chaque poste clé en permanence. C’est un système d’apprentissage continuel. 

Économiquement parlant, il est limité. On doit comparer les pertes découlant de son omission au coût de sa mise en œuvre. On s’apercevra que les pertes sont bien plus importantes que le coût, quand bien même cela augmente le personnel d’au moins un tiers pour une organisation donnée. 

Lorsqu’une organisation l’a négligé en tant que système (et a confié trop de postes sans désigner d’adjoint ou sans effectuer d’apprentissage) sa situation écono­mique se dégrade à un point tel qu’il ne peut jamais être mis en œuvre. C’est presque un râle d’agonie pour une organisation. 

Une industrie datant de deux siècles et extrêmement prospère (l’industrie du vin de Porto) n’a utilisé et n’utilise que le système de l’apprentissage. La qualité du produit est tout ce qui maintient le produit sur le marché mondial. Si la qualité baissait, cette industrie s’effondrerait. L’apprentissage est tout le système qui la maintient en vie. 

Il est certain que chaque cadre dans une organisation et chaque expert technique devrait avoir un adjoint en formation. Ce n’est qu’à cette condition qu’il est possible de maintenir la qualité de l’organisation et de garantir la qualité du produit. 

En fait, l’organisation tout entière devrait opérer selon ce système. Et lorsque quelqu’un quitte un poste suite à une promotion et que l’adjoint prend la relève, un nouvel adjoint devrait être nommé. C’est cette dernière étape (désignation d’un nou­vel adjoint) qu’on oublie. 

L’absence de recrutement de nouvelles personnes pendant un certain temps entraînera sûrement un rapide déclin de l’organisation, uniquement parce qu’il n’y a pas de système d’apprentissage des adjoints. L’organisation prend de l’expansion, ne 

La règle est DÉSIGNEZ UN ADJOINT POUR CHAQUE POSTE ET DÉSIGNEZ-EN UN NOUVEAU LORSQU’IL Y A UNE PROMOTION. 

La manière la mieux masquée de la contourner est de simplement qualifier d’adjoint le subordonné direct de chaque personne, quand bien même il a d’autres fonctions. Ça fait très bien sur l’organigramme. « Est-ce qu’à chaque poste il y a un adjoint ? » « Oh oui ! » Mais les adjoints sont juste des subordonnés qui ont leur propre poste. 

Un adjoint est utilisé pour faire marcher le même poste que celui pour lequel il est adjoint. Il s’agit purement et simplement d’une double dotation de poste. 

Vous seriez surpris de la quantité de production qu’un poste de cadre peut réaliser lorsqu’il a aussi un adjoint, que le principal détenteur du poste utilise son adjoint, le met vraiment au courant et ne lui fait pas tenir un poste inférieur vide. 

4. UTILISATION 

Les gens doivent être utilisés. 

L’équipement doit être utilisé. 

L’espace doit être utilisé. 

Apprendre à UTILISER est une leçon très difficile pour certains. Des personnes non formées, une mauvaise organisation, des machines médiocres, un espace insuf­fisant, tout cela contribue à décourager l’utilisation. 

La règle est : si vous l’avez, utilisez-le ; si vous ne pouvez pas l’utiliser, débarrassez-vous-en. 

Cela s’applique plus spécifiquement aux gens. Si vous avez un homme, utilisez­le ; si vous ne pouvez pas l’utiliser, envoyez-le à quelqu’un qui pourra l’utiliser. S’il n’est pas utile, auditez-le et formez-le. 

Toute personne qui ne peut pas voir comment utiliser les gens, l’équipement et les espaces pour obtenir des produits finals de valeur ne mérite pas le nom de cadre. 

À l’inverse, nous avons ce qu’un cadre ou un contremaître est : un cadre ou un contremaître est quelqu’un qui peut obtenir, former et utiliser des gens, de l’équipe-ment et de l’espace pour réaliser économiquement des produits finals de valeur. 

Certaines personnes sont très talentueuses quand il s’agit de préparer les gens, les systèmes, l’équipement, les biens et de l’espace en vue de leur utilisation. Mais si ceux-ci vont alors à quelqu’un qui ne les UTILISE pas, tout s’écroule méchamment. 

L’État providence et son inflation constituent une bien triste illustration de ce que vaut « l’aptitude des cadres ». 

Un cadre dont le personnel est oisif et dont le matériel est en train de se dégra­der, est un traître pour son personnel et pour l’organisation, et rien d’autre, car il finira par les détruire tous. 

L’UTILISATION nécessite une connaissance de ce que sont les produits finals de valeur et des méthodes pour les fabriquer. 

Une action qui ne résulte pas en un produit final qui contribue à créer des pro­duits finals de valeur est destructive, quelque innocente qu’elle puisse paraître. 

L’homme a une planète en tant que produit final de valeur. Une utilisation incor­recte des pays, des mers, de l’air et des masses qui composent la planète aboutira à la destruction de l’homme, de toute la vie qui l’habite et de son utilité. Aussi, une utili­sation correcte de quoi que ce soit est un facteur très réel. 

Les industriels du XIXe siècle, tout comme les rois fous qui construisaient de grands édifices, ont exploité les hommes ; ils n’ont pas utilisé les hommes correcte­ment. 

Et ne pas les utiliser du tout, la lubie actuelle, est plus mortel que tout. 

L’UTILISATION est un sujet important. Il s’applique aux ressources, aux apti­tudes et à bien d’autres facteurs. 

La question posée dans tous les cas est : « Comment pouvons-nous UTILISER ceci pour obtenir économiquement un produit final de valeur ? » 

Quand on ne trouve pas de réponse adéquate à cette question, on se retrouve face aux « mystères de la vie ». 

5. PRODUCTION 

Une personne peut être encline à croire qu’aucune production, quelle qu’elle soit, n’a de sens. Une telle personne est également susceptible de dire : « Il n’y a de sens à rien. » Ou : « S’ils continuent à produire, il deviendra impossible de tout détruire. » 

La production d’un produit final de valeur quelconque est l’enchaînement de toutes les séries d’étapes de production. 

Même l’artiste produit une réaction. La réaction (qui est le service), imposée dans une sphère d’influence plus étendue, est ce qui donne son sens à l’art. Un sentiment de bien-être ou de grandeur, ou encore le fait d’avoir le cœur léger sont des produits finals de valeur légitimes, par exemple. 

Ces zones et activités de production d’une org qui produisent les produits finals de valeur sont les zones et les activités les plus importantes de l’org. 

6. PROMOTION 

L’acceptation des produits finals de valeur et leur valeur dépendent en grande partie de a) une valeur réelle, et b) un désir de les avoir. 

La promotion crée un désir pour le produit final de valeur. 

Le vieux dicton anglais qui veut que l’homme qui construirait la meilleure souri­cière aurait le monde à sa porte est complètement faux. 

Tant qu’on n’en a pas fait connaître la valeur et qu’on n’en a pas créé le désir, les souricières resteront invendues. 

La promotion est tellement importante qu’elle peut exister toute seule. Elle peut avoir un succès limité même lorsqu’il n’y a aucun produit ! Mais dans ce cas, elle sera de courte durée. 

La promotion doit contenir de la réalité, et le produit final doit exister, être livrable et livré pour que la promotion réussisse complètement. 

Les relations publiques, la publicité et toutes leurs techniques occupent ce domaine de la promotion. 

7. VENTE 

Il est difficile de vendre ce dont on n’a pas fait la promotion et qui ne peut être livré. 

L’économie influe grandement sur la vente. 

Chaque chose doit être vendue à un prix comparable à sa valeur aux yeux de l’acheteur. 

LE CALCUL DES COÛTS est un art précis qui doit permettre L’ÉTABLISSE-MENT D’UN PRIX qui couvre de juste façon l’ensemble des dépenses de l’adminis-tration et de la production de l’organisation, qui tient compte de toutes pertes et erreurs de livraison, et qui est adéquat pour constituer des réserves. 

L’ÉTABLISSEMENT DU PRIX (le montant qui est demandé) ne peut pas être effectué si l’on n’a aucune idée du coût total du produit final de valeur. 

Il se peut que le prix de vente d’un produit final de valeur doive couvrir les coûts de production d’autres produits qui sont fournis gratuitement. 

Lors de l’ÉTABLISSEMENT DU PRIX, néanmoins, on ne va pas forcément se limiter à couvrir le coût immédiat d’un produit. Un tableau dont la peinture et la toile n’ont coûté qu’un dollar peut valoir un demi-million de dollars. 

Un tableau utilisé pour de la publicité peut avoir coûté deux cents dollars et être exposé gratuitement pour les spectateurs. 

Ces facteurs relatifs incluent aussi l’HABILETÉ du vendeur lui-même, et beau­coup de technologie entre en jeu quand il s’agit de vendre quelque chose à quelqu’un. Le monde regorge de livres sur le sujet. 

Par conséquent, les ventes (une fois que la promotion est faite) sont en réalité étroitement liées au CALCUL DES COÛTS, À L’ÉTABLISSEMENT DU PRIX ET À LA VENTE ELLE-MÊME. 

La valeur aux yeux de l’acheteur est déterminée par le désir de l’article suscité en lui. S’il s’agit également d’une valeur réelle, et si l’article peut être livré, alors VENDRE devient très facile — bien que cela reste une activité spécialisée. 

La production d’un produit final de valeur dépend souvent totalement de ce qu’il puisse être vendu. Et de ce qu’il puisse être vendu à un prix plus élevé que ce qu’il en coûte pour le livrer. 

Qu’il se vende ou non dépend du vendeur. 

L’habileté du vendeur est consacrée à augmenter le désir et la valeur aux yeux de l’acheteur et à obtenir un payement suffisant. 

8. LIVRAISON/PRESTATION 

La LIVRAISON, ou LE FAIT DE FOURNIR, tant au niveau de l’idée qu’au niveau de l’action, est la chose la plus susceptible de s’enrayer dans une organisation quelle qu’elle soit. Toute faille dans la série des actions qui aboutit à un produit final de valeur peut détériorer ce dernier ou empêcher sa livraison finale. 

Il y a de nombreuses étapes préparatoires ou dissimulées à la vue du public dans une chaîne de production. Lorsque l’une d’elle fait défaut, la livraison est mise en péril. 

Si la matière première et les moyens nécessaires pour fabriquer un produit final de valeur sont disponibles, il devrait se concrétiser. 

LOR SQU’UN PRODUIT FINAL DE VALEUR N’EST PAS PRODUIT ET NE PEUT PAS ÊTRE LIVRÉ, IL FAUT RÉPARER LES ÉTAPES ANTÉRIEURES DE SA PRODUCTION. 

Exemple : un résultat d’audition n’est pas fourni. Ne vous contentez pas de réparer le pc. Réparez la formation des auditeurs et des C/S. Réparez la chaîne de montage avant le produit final de valeur. Les sous-produits sont moins visibles. Toutefois, leur somme constitue le produit final de valeur. 

LA LOI DU MINIMUM IRRÉDUCTIBLE se manifeste à chaque fois qu’il y a des problèmes de livraison ou prestation. Là, quelqu’un est en train d’essayer de ne pro­duire que le produit final de valeur visible d’un poste ou d’une chaîne de production et néglige les actions et les produits antérieurs qui y contribuent, puisqu’ils ne sont pas pleinement visibles. 

Lorsqu’une organisation ou ses postes n’agissent que selon un minimum irréduc­tible, la production devient mauvaise et les LIVRAISONS s’effondrent. 

Prenez un cuisinier qui tient son poste en ne faisant que le minimum irréductible. La nourriture apparaît sur la table. S’il réduisait juste un peu plus, la nourriture ne serait plus mangeable du tout. Il néglige les achats, les menus et la préparation. L’exis-tence de ces derniers est invisible aux yeux des dîneurs. La présence de nourriture sur la table est visible à leurs yeux. Si le cuisinier fonctionnait à un niveau quelconque inférieur à celui-là, aucune nourriture mangeable ne serait visible — d’où, minimum irréductible. La nourriture servie serait mauvaise. Mais elle serait visible. Les actions invisibles aux yeux des dîneurs ne seraient pas faites. 

Pour améliorer la nourriture, faites en sorte que les actions moins visibles soient faites. Faites en sorte que la série d’actions soit entièrement suivie. Le résultat sera une nourriture améliorée. 

Prenez l’entraînement. Le produit final de valeur est un auditeur entraîné. Le superviseur de cours qui tient son poste à un minimum irréductible est simplement là, semblant superviser. 

Il se peut que son produit final manque horriblement de qualifications. L’ensei-gnement peut prendre « une éternité ». 

Pour améliorer cela, on doit aller plus tôt sur la chaîne de montage : textes, recueils, bandes, services de Tech pour les étudiants, réparation des magnétophones, emploi du temps ; des douzaines d’actions, y compris celle de s’assurer que le super­viseur de cours est formé. 

Ce que l’on voit est encore un superviseur de cours et des étudiants qui appren­nent. Mais quand tous les maillons précédents de la chaîne sont en place, le produit final de valeur est excellent ! 

Un être espère de façon paresseuse que la production va apparaître instantané­ment. Cela ne se passe pas de cette manière dans l’univers MEST. Les choses sont produites grâce à une séquence de sous-produits qui aboutissent à un produit final de valeur. Espérez autant que vous voulez. Quand vous omettez les sous-produits, vous n’obtenez aucun produit final de valeur. 

Lorsque les personnes dans une organisation ne connaissent pas les produits finals de valeur de l’org et lorsqu’une personne à un poste ne connaît pas les produits finals de valeur de son poste, cela génère une condition où aucun produit n’est FOURNI par l’org, ou s’il y en a, ils sont mauvais ou coûteux. Il est vital qu’une personne connaisse ce que sont les produits finals de son poste et ce que sont les sous-produits de son unité, de sa section, de son département et de sa division, et comment ceux-ci, ainsi que son propre produit final de valeur, contribuent aux produits finals de valeur de l’organisation, afin que ce facteur de livraison se pro­duise effectivement. 

Livrer autre chose que des produits finals de valeur, livrer des produits finals inutiles, ou livrer des produits finals qui nécessitent une correction constante cons­tituent aussi une non-livraison. 

Toute une civilisation peut s’effondrer à cause du facteur LIVRAISON/PRESTA-TION. Il en va de même pour une organisation. 

Comme l’argent peut être considéré comme un produit final trop valable, il peut en fait empêcher la LIVRAISON/PRESTATION. 

Ne pas fournir ou livrer, voilà ce que les êtres ne pardonnent pas. Tout le cycle repose sur la LIVRAISON/PRESTATION. 

FOURNIR CE QUI EST PROMIS lorsque c’est attendu, en un volume suffisant, avec une qualité adéquate, est la première maxime à suivre, même pour un groupe dans la politique ou dans les sciences humaines. 

9. FINANCE 

La finance néglige trop souvent les autres facteurs dans cette échelle, ou bien les autres facteurs de l’échelle négligent trop souvent la finance pour que des organisa­tions restent viables à long terme. 

La finance doit être en accord avec tous les autres facteurs de cette échelle, et tous les autres facteurs de l’échelle doivent être en accord avec la finance, pour que la viabilité soit possible. 

Puisque l’argent est interchangeable avec les marchandises, les gens peuvent alors le confondre avec trop de choses. 

Si vous considérez l’argent comme une certaine quantité de haricots, comme une marchandise en elle-même, vous en rendez la compréhension possible. 

L’argent, c’est tant de haricots qui entrent pour obtenir tant de haricots à la sortie. 

Lorsque vous pouvez maîtriser cela, vous pouvez maîtriser la FINANCE. 

Les personnes de la FINANCE dans une org, une civilisation ou une planète, devraient investir tant de haricots et s’attendre à avoir plus de haricots à la fin qu’ils n’en ont mis au début. C’est un point de vue tout à fait correct pour la finance. 

À l’échelle d’une planète, la différence entre les haricots qui entrent et ceux qui sortent est compensée en ajoutant suffisamment de haricots à ceux qui existent déjà pour incorporer une nouvelle marchandise. 

Lorsque les personnes de la finance ne font pas cela, les haricots ne suivent pas le rythme de la production, et l’inflation et la déflation font leur apparition. 

Dans une org ou n’importe laquelle de ses parties, l’assiduité du staff représente la différence entre les haricots qui entrent et les haricots qui sortent. 

Une org doit avoir des rentrées plus importantes que les dépenses. C’est la pre­mière règle de la finance. La violer entraîne la faillite. 

Si les gens de la FINANCE d’une org appliquent impitoyablement la même règle à toutes leurs transactions (planning financier) avec chaque personne et chaque partie de l’org, la finance devient réelle et gérable. 

Tant de haricots qui entrent pour soutenir la première division signifient tant de haricots qui sortent de l’org pour la finance grâce au travail de coopération de la première division. 

Un effort frénétique pour ne travailler qu’avec les produits de production va mener la finance à une impasse. 

On doit faire une estimation (établir le coût) de la contribution de chaque partie d’une org au produit final de valeur afin de savoir quoi allouer à quelle partie d’une org. 

Les gens de la finance doivent avoir une réalité complète des produits finals de valeur, des sous-produits et des produits des postes de toute l’org pour allouer intel­ligemment des fonds. 

Donc, les gens de la finance peuvent allouer une certaine somme d’argent à chacune et s’attendre en retour à celle-là plus un montant supplémentaire. 

Si cela se produit, on aura de l’expansion. 

La finance tombe à l’eau lorsqu’elle n’établit pas le « coût » d’une organisation et ne soutient pas la production d’un produit final de valeur. 

La finance doit non seulement pratiquer « des rentrées plus importantes que les dépenses » pour l’org, mais elle doit aussi pratiquer cela pour chaque partie de l’org. 

Alors, il devient possible d’être solvable. 

La plus grande aberration de la finance est qu’elle cherche à faire des économies pour obtenir la solvabilité. Les pertes réelles dans une org sont les sommes qui ne sont jamais gagnées. Ce sont les pertes les plus importantes sur lesquelles la finance doit se concentrer. 

Une org qui gagne 500 livres par semaine alors qu’elle pourrait potentiellement en gagner 5000 est en train de faire perdre aux personnes de la finance 4500 livres par semaine ! 

La finance peut pousser la production de certaines façons en y allouant des fonds et en en obtenant plus en retour. 

La finance devient trop facilement le management d’une org, mais cela se produit uniquement lorsqu’elle cesse de s’occuper de sa propre marchandise : l’argent. 

Une org qui a des cadres qui ne connaissent pas la finance va tomber immédiate­ment sous la coupe des personnes de la finance dans l’org. Et ces personnes de la finance, si elles ne connaissent pas réellement l’argent, vont tomber immédiatement sous la coupe de gens de la finance au dehors. 

On doit connaître la finance dans n’importe quelle organisation où que ce soit, même dans un système socialiste. Tôt ou tard, dans n’importe quelle société, les comptes sont équilibrés. 

10. JUSTICE 

Sans justice, il ne peut y avoir de véritable organisation. 

Même un gouvernement se doit de fournir à sa population un climat de travail dans lequel les transactions humaines et les affaires peuvent se produire. 

Lorsque les malades mentaux et les criminels agissent impunément dans la communauté, la justice est incertaine et brutale. 

La société dans laquelle le malade mental s’élève à des positions de pouvoir devient un cauchemar. 

La justice est un sujet difficile. L’homme ne l’administre pas bien. 

La tâche de la justice dans son intégralité consiste à défendre l’homme honnête. Par conséquent, l’objectif de la justice est l’établissement d’une société saine. 

L’inaptitude à détecter ou à guérir les fous détruit les civilisations. 

La justice vise à amener l’équité et la paix. Si on ne peut pas détecter et guérir la démence, tôt ou tard les actions de justice deviendront injustes et seront utilisées par les fous. 

Pour nous, la justice est l’action nécessaire pour contenir le dément jusqu’à ce qu’il soit guéri. Cela fait, il ne s’agirait plus que de veiller à ce que le jeu soit mené équitablement. 

11. MORAL 

Lorsque tous les facteurs sont équilibrés dans une org et qu’ils donnent au groupe une direction commune et une viabilité mutuelle, on peut s’attendre à ce que le moral soit bon. 

Lorsque l’échelle d’admin et les dix éléments décrits ne sont pas correctement pondérés (l’importance correcte n’est pas accordée à chacun) et lorsque l’un ou plusieurs d’entre eux (l’échelle d’admin et les éléments décrits ici) n’est pas en accord avec les autres, le moral devient mauvais. 

Le moral n’est pas fait de confort et de paresse. Il est constitué d’un objectif commun et d’obstacles surmontés par le groupe. 

Lorsque la cohérence de l’échelle d’admin et de ces éléments n’est pas assurée par des buts similaires, le moral doit être maintenu artificiellement. 

Le moral le plus horrible que j’ai jamais vu était parmi « les riches oisifs ». 

Et le meilleur moral que j’ai vu était au sein d’un groupe furieusement dévoué, avec un but commun, travaillant sous des pressions fantastiques, avec très peu de moyens et pratiquement aucune chance de réussir. 

J’avais remarqué que le moral dans une unité de combat ne se manifestait jamais avant que les hommes aient traversé ensemble les pires difficultés. 

Tout drame mis à part, le moral est fait de buts élevés et de confiance mutuelle. Cela vient d’un bon alignement des éléments de l’échelle d’admin et de ces facteurs d’organisation, et d’un effort honnête et sensé dans la direction d’un but final pour tous. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DU MEMBRE DE 

L’ORGANISATION MARITIME 

CHAPEAU DE STAFF 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 20 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

CONTRÔLE DE L’ENVIRONNEMENT 

Les différences entre une personne compétente et une personne incompétente se manifestent dans son environnement (milieu). 

Une personne est soit l’effet de son environnement, soit capable de créer un effet sur son environnement. 

Le psychologue du dix-neuvième siècle prêchait que l’homme devait « s’adapter à son environnement ». Cette donnée fausse a contribué au démarrage d’une dégé­nérescence de l’espèce. 

En vérité, l’homme réussit dans la mesure même où il adapte l’environnement à lui-même. 

La compétence veut dire l’aptitude à contrôler et à utiliser les choses dans l’envi-ronnement ainsi que l’environnement lui-même. 

Quand vous voyez des choses cassées autour du mécanicien qui en est responsa­ble, il démontre visiblement son incompétence — ce qui veut dire son inaptitude à contrôler les choses dans son environnement et à adapter l’environnement dont il est responsable : les moteurs. 

Quand vous voyez les chaloupes d’un officier de marine en pièces, vous savez qu’il n’a pas le contrôle de son environnement. 

Le savoir-faire, l’attention et le désir d’être efficace font tous partie de l’aptitude à contrôler l’environnement. 

Ses « standards » (le degré de justesse que l’on essaie d’établir et de maintenir) ont tout à voir avec son désir d’avoir un environnement sous contrôle. 

On n’atteint pas ses standards par la critique (système humain). Cela se fait en exerçant du contrôle sur son environnement et en faisant bouger les choses avec efficacité vers une scène plus près de l’idéal. 

On peut beaucoup se salir en réparant des choses. Ça, c’est compréhensible. Mais peut-on alors aussi se laver ? 

L’aptitude à confronter le MEST est une aptitude de haut niveau. Après cela vient l’aptitude à le manier et à le contrôler. 

L’aptitude à confronter les gens est aussi une aptitude de haut niveau. Après cela vient l’aptitude à s’entendre avec eux, à les prendre en main et à les contrôler. 

C’est là le test suprême d’un thétan : l’aptitude à faire marcher les choses. 

L’inverse de cela est l’effort pour faire mal tourner les choses. 

L’incompétence — le manque de savoir-faire, l’inaptitude à contrôler — fait mal tourner les choses. 

Avec un peu de savoir-faire, ou en acquérant celui-ci par l’observation, les per­sonnes saines font marcher les choses. 

Le fou demeure ignorant à dessein ou bien il acquiert du savoir-faire et fait mal tourner les choses. 

Les actes démentiels ne sont pas involontaires ou faits par ignorance. Ils sont intentionnels ; ce ne sont pas des « dramatisations inconscientes ». Alors aux abords des gens fous, les choses tournent mal. 

On ne peut réellement juger de la différence entre une personne saine d’esprit et une personne folle d’après le comportement. On ne peut juger de la différence que d’après le produit. Le produit d’une personne saine est la survie. Le produit d’une personne folle est un overt. Comme cela est souvent masqué par d’habiles explica­tions, on ne lui accorde pas l’attention que cela mérite. Le prétendu bon produit du fou s’avère être un overt. 

Un pourcentage important de la population de cette planète (indéterminé à ce jour pour le « grand public » mais excédant les 20 %) est fou. Leur comportement semble acceptable. Mais leur produit est un overt. La popularité de la guerre le con­firme. Les produits des gouvernements existants sont en majeure partie destructifs. Le produit final de la race humaine sera une planète détruite (une couche d’air pol­luée qui rend la planète incapable d’entretenir la vie, que ce soit à cause des radia­tions ou des gaz). 

Ainsi, à cause de son inaptitude à détecter le fou et à s’en occuper, la majorité saine d’esprit en pâtit. 

Les actions cachées du fou peuvent détruire un environnement plus vite qu’on ne peut le créer, À MOINS d’avoir le savoir-faire du mental et de la vie, la tech de l’admin, l’aptitude et le savoir-faire pour manier le MEST. 

Une zone ou une activité affectée par un afflux de nouvelles recrues ou de nou­veaux clients a tendance à se déstabiliser. Son MEST se fait malmener, les choses dérapent. 

Petit à petit, en travaillant à mettre de l’ordre, on parvient à atteindre à nouveau les standards. La minorité folle est traitée, le savoir-faire des groupes et des orgs devient plus largement connu, la tech du MEST est à nouveau utilisée. 

Au fur et à mesure qu’une organisation prend de l’expansion, elle passe par des cycles de condition basse et de condition élevée. Ceci est plutôt normal parce qu’en prenant en charge un secteur de plus en plus large, on laisse entrer de plus en plus de fous, bien qu’ils soient en faible proportion par rapport aux personnes saines d’esprit. 

L’ordre est rétabli et les tendances vers la survie sont rétablies dans la mesure où ceux qui sont sains d’esprit commencent à étendre leur influence et à prendre en main les choses autour d’eux, et dans la mesure où les fous sont rendus sains d’esprit. 

Ainsi on obtient des essors et des déclins. Dès qu’un groupe commence à se sen­tir très sûr de lui, il prend en charge un secteur plus large. Ceci comprend davantage de gens, d’admin et de MEST à l’état brut, et c’est le début d’un déclin. Les personnes saines d’esprit commencent alors à faire face et les fous commencent à être sains d’esprit et c’est le début d’un essor. 

Il s’agit probablement même du fondement des essors et des dépressions écono­miques d’une nation. 

Ceci n’est mauvais que dans la mesure où les déments sont mis au pouvoir. Dès que cela se produit, le déclin devient permanent et la décadence culturelle prend place. 

Un groupe qui prend rapidement de l’expansion dans une culture décadente est bien sûr sujet lui-même aux cycles essor-déclin, et doit prendre des mesures très spéciales pour neutraliser les conséquences de l’expansion afin de maintenir un quelconque taux de croissance. 

L’individu membre d’un groupe peut mesurer ses propres progrès par son apti­tude accrue à se prendre en main lui-même, son poste et l’environnement, et par le degré d’amélioration du groupe même du fait de son propre travail au sein de celui-ci. 

Un groupe qui esquinte son équipement et son environnement plus qu’il ne le faisait il y a quelque temps, et qui ne les améliore pas, doit être, bien sûr, réorganisé avant qu’il ne périsse. 

Aucun groupe ne peut se croiser les bras et attendre de ses grands pontes qu’ils aient toute la responsabilité sur leurs épaules. Le groupe se compose de membres individuels, non de grands pontes. 

La survie d’un groupe dépend de l’aptitude de ses membres individuels à contrôler leur environnement et à insister pour que les autres membres du groupe contrôlent aussi le leur. 

C’est l’essence même de la survie. 

Un groupe sain d’esprit, qui connaît et qui utilise ses technologies pour prendre en main les hommes et le MEST, ne peut que contrôler son environnement. 

Mais ceci dépend du fait que le membre individuel du groupe soit sain d’esprit, capable de contrôler son MEST et les gens qui l’entourent, et qu’il utilise la tech de la vie, la tech de l’admin, et la tech d’activités spécifiques. 

Un tel groupe hérite inévitablement de la culture et de sa conduite. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER SECRÉTAIRE RÉGIONAL 

DU HCO DIR RAP OFFICIER DES CHAPEAUX 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

LES ÉCUEILS DU PROGRAMME POUR LES CHAPEAUX 

Les principales anomalies concernant les chapeaux sont : 

1.


La personne a un chapeau et un titre mais accomplit une ou plusieurs autres tâches ; 

2.


La personne est à cheval sur deux divisions ou postes sans être dans aucun des deux ; 

3.


La personne n’a pas de chapeau du tout ; 

4.


La personne est dans l’incapacité même de se débrouiller parce que les gens autour d’elle n’ont pas de chapeaux ; 

5.


Les chapeaux s’alignent avec un organigramme mais l’organigramme lui­même est désorganisé ; 

6.


La personne tient un chapeau à temps partiel sans autres chapeaux alors qu’elle est à plein temps ; 

7.


Des chapeaux sont perdus durant les changements de postes et il n’y a pas de collection de chapeaux complète ; 

8.


L’unique autre exemplaire dans la collection de chapeaux a été donné à quelqu’un et également perdu ; 

9.


Des changements dans l’agencement de l’org rendent des chapeaux irréels ; 

10.


Des subordonnés tentent de porter leur chapeau mais un supérieur, n’étant pas conscient de leurs fonctions, émet des ordres différents ; 

11.


Des supérieurs tentent de porter leur chapeau mais les subordonnés ne sont pas conscients de leur fonction et ils formulent des demandes différentes ; 

12.


Des membres du personnel partent sans être remplacés, laissant aux autres dans l’organisation le poids d’une charge de travail pour laquelle ils n’ont aucun chapeau ; 

13.


Il manque une scène idéale pour le chapeau ; 

14.


Il manque une scène idéale générale pour la division ; 

15.


Il n’y a pas le moindre concept de la scène actuelle ; 

16.


Une personne ne fait simplement pas son chapeau ; 

17. 

La feuille de contrôle et/ou le recueil manquent ou sont incomplets pour le poste ; 

18.


Il manque une partie quelconque du contenu du chapeau complet, confor­mément à l’HCO PL du 22 septembre 1970, n° 9 de la série sur le personnel, n° 4 de la série sur l’organisation, LES CHAPEAUX ; 

19. 

La feuille de contrôle de chapeau a) contient des omissions (trop courte), b) comporte des données extrêmement inappropriées, c) ne va pas avec le poste ; 

20.


Le compte rendu de chapeau renferme un point de contre-politique ; 

21.


Des supérieurs émettent un point de contre-politique dans des messages ou verbalement ; 

22. 

Des supérieurs ne rodent pas le personnel au poste ou ne veillent pas à une étude correcte du chapeau ; 

23. 

Il manque un produit final de valeur pour le chapeau ; 

24.


Il manque un but et/ou un produit final de valeur dans le chapeau pour toute l’activité du groupe ; 

25.


Un chapeau antérieur ou plus fondamental n’est pas en place, comme un cadre supérieur qui ne connaît pas complètement son chapeau de base du staff ; 

26. 

Il y a non-utilisation, sous n’importe quelle forme, comme un membre du personnel formé pour une chose, mais sollicité pour une autre. Ou sa forma­tion n’est pas exploitée. Ou il n’est pas du tout utilisé. 

Si l’officier des chapeaux peut accomplir sa tâche sans échouer sur ces écueils, nous prendrons vraiment de l’essor. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 JANVIER 1971 

REPOLYCOPIER 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 21 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES FONCTIONS EN DOUBLE 

Tout ce que vous avez à faire pour manquer de personnel, d’argent et n’obtenir aucune production est de poster en double les fonctions qui fournissent le même produit dans une org. 

Mettons trois orgs les unes à coté des autres sous une même direction. Ce ne serait possible que si chaque division de chaque org avait des produits entièrement différents. 

Maintenant, faisons-le incorrectement. Chacune de ces trois orgs a un HCO et des fonctions au complet de gestion du personnel. Chacune d’elles fait de la pro­motion séparément. Chacune a son propre bureau des finances, sa division de pro­duction réalisant les mêmes produits. Chacune a sa division de correction. Cet endroit accuserait en général un excès de personnel, alors que chaque division en manquerait pour couvrir toutes ses fonctions. Les produits seraient épouvantables si tant est qu’il y en eût. Le moral serait au plus bas, les heurts entre les orgs seraient constants. 

La manière correcte de faire serait d’élaborer ce que sont les différents produits et puis de les assigner à l’une ou à l’autre de ces orgs. Une des orgs devrait être l’org source qui engendre les deux autres. Une org serait responsable des finances avec une simple liaison avec les deux autres orgs. Une org aurait la responsabilité d’embaucher, de chapeauter et de former en ayant simplement une liaison avec les deux autres. Les organigrammes des orgs comprendraient la fonction, mais en notant en dessous « Liaison avec ___________ », (org source). 

Dans l’impatience d’organiser et l’émoi qui y est lié, une org tend à agir seule et à établir des fonctions en double parce qu’« elle n’arrive pas à être servie ». C’est le début de la catastrophe. Elles vont toutes se mettre à faire faillite bien qu’elles aient des gens à ne plus savoir qu’en faire. 

Lorsque vous enquêtez sur une possible insolvabilité, recherchez les fonctions en double. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 FÉVRIER 1971 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DE CDT 

CHAPEAU DE HAS 

CHAPEAUX DE DÉPT 1 

CHAPEAUX DE DÉPT 3 

FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU HCO 

CHAPEAU DE L’OFFICIER 

D’ÉTHIQUE 

N° 18 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

Complète le n° 8 de la série sur le personnel,

HCO PL du 16 septembre 1970 I,

DÉPARTEMENT DE L’ÉTHIQUE ET DÉPARTEMENT DU PERSONNEL

(S’applique aux officiers d’éthique)

Le département des inspections et rapports doit remplir un formulaire I&R 1 (HCO PL du 6 octobre 1970 I, INSPECTION DES STATISTIQUES BASSES) pour le département, la division ou l’activité qui réclame du personnel, à la requête du dépt du personnel, dépt 1. 

Une fois que le formulaire I&R 1 est fait par l’inspecteur (qu’il soit l’officier d’éthique ou quelqu’un d’autre), l’officier d’éthique pose les questions supplémen­taires du n° 8 de la série sur le personnel, de A à H, et il se charge personnellement d’obtenir une réponse. 

On attache les réponses obtenues au formulaire I&R 1, avec toute action d’éthique proposée. 

Dans ce cas, l’acheminement du formulaire I&R 1 va de l’inspecteur à l’officier d’éthique puis au dépt du personnel. 

Le dépt du personnel ajoute ses recommandations en ce qui concerne a) envoyer le personnel nécessaire ou b) exiger l’utilisation du personnel existant. 

Le formulaire I&R 1, joint au rapport de l’officier d’éthique et aux recomman­dations du dépt du personnel, suit alors l’acheminement énoncé par le formulaire et on respecte la procédure standard donnée dans celui-ci. 

SANS L’AUTORISATION DU DIRECTEUR GÉNÉRAL OU DU SECRÉTAIRE GÉNÉRAL DU HCO À PROPOS DES ACTIONS RECOMMANDÉES PAR LE FOR­MULAIRE I&R 1, IL NE PEUT SE FAIRE NI TRANSFERT NI ATTRIBUTION DE POSTE. LE DIRECTEUR GÉNÉRAL OU LE SECRÉTAIRE GÉNÉRAL DU HCO PEUVENT ÉMETTRE DES ORDRES À PROPOS DES DEMANDES DE PER SON­NEL MAIS ALORS CEUX-CI DOIVENT ÊTRE BASÉS SUR LE FORMULAIRE I&R 1 REMPLI AVEC LE RAPPORT DE L’E/O ET LES RECOMMANDATIONS DU DÉPT DU PER SONNEL À PORTÉE DE MAIN ET CES DOCUMENTS DOIVENT ACCOMPAGNER CES ORDRES AVANT QUE LE SECRÉTAIRE RÉGIONAL DU HCO N’AIT LE DROIT DE LES FAIRE PARAÎTRE ET EXÉCUTER. 

On ne devrait pas laisser passer plus de 24 heures entre le moment où le dépt 3 reçoit la requête du dépt du personnel pour faire un formulaire I&R 1, et celui où le secrétaire régional du HCO reçoit un rapport de l’action terminée. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Avec l’assistance du LRH Pers Comm 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 MARS 1971 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER 

N° 19 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 25 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LIGNES ET CHAPEAUX 

On constatera que BEAUCOUP de facteurs importants entrent en jeu dans l’orga-nisation. 

Les trois facteurs suivants, néanmoins, donnent le plus de fil à retordre : 

1. 

Le personnel ; 

2. 

Les chapeaux ; 

3. 

Les lignes. 

La technologie vient se ranger à la fois sous le personnel (qui peut avoir besoin d’une formation spéciale avant de pouvoir être considéré comme tel) et les chapeaux (qui sont essentiellement de la technologie d’admin et des fonctions de lignes). 

Afin de résoudre un problème quel qu’il soit, on doit reconnaître en quoi consiste le problème. On ne peut pas résoudre le problème A en essayant de résou­dre le problème B ou le problème C. Exemple : le problème « voiture en panne ». Vous ne pouvez pas réparer la voiture en réparant le lino de la cuisine. Exemple : vous ne pouvez pas réparer le revêtement du sol de la cuisine en réparant la voiture. 

Tout cela peut sembler évident lorsque c’est dit sans y penser. Mais il y a une ver­sion plus subtile. TOUT PROBLÈME QUI NE SE RÉSOUT PAS N’EST PAS LE PROBLÈME. Il doit y avoir un autre problème. 

Le fait de localiser et d’isoler des situations (problèmes) dans une organisation est le propre de la technique de la série sur les données. Cette technologie va vous trouver le problème qui devrait être résolu. 

Comme il y a trois facteurs essentiels dans une organisation, ceux-ci forment alors également le noyau de toutes les situations (ou problèmes, c’est la même chose) dans une organisation. 

Chacun d’eux constitue un domaine propre : le personnel, les chapeaux, les lignes. 

Chacun a ses propres problèmes. Il y a des situations avec le personnel. Il y a des situations avec les chapeaux. Il y a des situations avec les lignes. 

Ils sont liés. Ils ne sont pas identiques. 

Vous vous apercevrez que vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de lignes en trouvant une solution de personnel. Vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de chapeaux en trouvant une solution aux lignes. Vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de personnel en trouvant une solution aux deux autres. 

Exemple : les heures de production sont en baisse. Quinze nouvelles personnes sont ajoutées à la zone. La production reste basse. C’était un problème de lignes. 

Exemple : la confusion règne dans l’atelier de fabrication des tuyaux. Les lignes sont soigneusement remises en ordre. La confusion règne toujours. C’était un problème de chapeaux. 

Exemple : les produits détériorés sont en train de ternir la réputation de l’org. Les chapeaux sont soigneusement mis en place. Les produits continuent à être dété­riorés. C’était un problème de personnel. 

Exemple : l’org ne s’agrandit pas. Les cadres travaillent plus dur. L’org reste petite. Il s’agissait d’une série de problèmes en ce qui concerne le personnel, les chapeaux et les lignes, on ne s’est attaqué à aucun d’entre eux. 

Vous verrez des indices de tout cela sous différentes formes. Le test pour savoir si le vrai problème a été trouvé est de voir si la production a augmenté en quantité, en qualité et en viabilité. 

Dans la pratique, lorsqu’on est en train d’organiser, on travaille constamment sur ces trois facteurs à la fois : le personnel, les chapeaux et les lignes. 

Vous verrez avec quelque étonnement que ne pas avoir, connaître, porter ni faire un chapeau est la raison la plus fréquente pour laquelle les lignes ne se mettent pas en place. Qu’il est difficile de se procurer du personnel et de le former parce que les chapeaux et les lignes sont mis hors service. Que les chapeaux ne peuvent pas être portés parce que les lignes ou le personnel ne sont pas en place. 

Les situations empirent lorsqu’on résout le faux problème au lieu du véritable problème. Dans la série sur les données, cela s’appelle trouver le vrai pourquoi. 

Les problèmes d’organisation tournent autour de ces trois choses dans leur sens le plus général. On peut en trouver plus d’une en même temps dans toute situation. 

Les problèmes de production ont trait aux particules qui, modifiées par le per­sonnel chapeauté, circulent sur les lignes, à la consommation et à la viabilité géné­rale. Aussi, pour indiquer le flux complet depuis l’organisation jusqu’à la distribution, on devrait ajouter les matières premières, les changements d’état des matériaux et leur consommation. L’organisation n’est pas une fin en soi. Pour avoir une valeur, elle doit se solder par de la production. 

Mais lorsque des solutions relatives au personnel, aux chapeaux et aux lignes ne sont pas trouvées, la production est très difficile. Par conséquent, pour obtenir de la production, on doit avoir une organisation qui la soutient. Le personnel, les 

Il va sans dire que l’organisation implique d’autres problèmes comme l’espace, le matériel, les finances, etc. Ces facteurs, et bien d’autres encore, entrent dans les « pourquoi » d’un manque de production. Mais les problèmes de personnel, de chapeaux et de lignes prédominent sur les autres. Les autres tendent à se résoudre si ces points sont résolus et organisés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1971R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 21 JANVIER 1991 

REPOLYCOPIER 

N° 20 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

PRÉDICTION CONCERNANT LE PERSONNEL 

Les transferts soudains et non autorisés de personnel, quelle qu’en soit la raison, perturbent les chapeaux et les lignes. Chacun de ces transferts est un défaut de prédiction en matière de personnel. 

Par quelques transferts (« chaises musicales »), un secteur peut être totalement déstructuré. 

Le département du personnel a tendance à sous-évaluer le temps et le soin néces­saires pour la formation, le chapeautage et l’apprentissage des gens. 

Même une petite unité est une « installation qui fonctionne » si elle produit. Un ordre disant de « passer son chapeau ce matin pour prendre un autre poste » est plutôt irréel. 

La prédiction est le bouton qui n’est généralement pas en place dans la gestion du personnel. 

De combien de personnes aurons-nous besoin dans _____ semaines ou mois ? Voilà la question-clé. Celle à laquelle le département du personnel devrait conti­nuellement travailler. Le fait de ne mettre l’accent que sur la question « Qui peut-on affecter à _____ ? » montre un manque de prédiction. 

L’homme a tendance à penser à aujourd’hui et rarement à demain, encore moins à la semaine ou à l’année suivante. Ce défaut le détruira un jour en tant qu’espèce. Il est même incapable de prédire le sort de son habitat, la planète. 

Aussi, le département du personnel devrait beaucoup se méfier de cette lacune. 

Le recrutement pour demain plutôt que pour hier, des gens en formation à temps plein, la sélection des futurs cadres à partir des performances d’aujourd’hui, tout cela constitue une bonne prédiction de la part des gens du département du personnel. 

On doit rattraper le retard en ce qui concerne les besoins passés en remontant graduellement vers le futur. 

Chaque poste clé devrait être doté d’un adjoint en formation ou en apprentissage pour le poste. Par poste clé, on entend un poste qui comporte une responsabilité urgente et qui demande beaucoup de compétence. 

1.


Quels sont les postes clés de l’org ou de l’activité requérant beaucoup de com­pétence et de formation ? Énumérez-les tous du haut en bas ; 

2.


Pour combien des postes énumérés ci-dessus y a-t-il de gens en formation ou en apprentissage ? 

3.


Quelle sera la scène sur le plan du personnel pour ces postes dans un an ? 

4.


Quels plans aviez-vous hier pour y arriver ? 

5.


Quels sont les plans qui peuvent être conçus maintenant pour y arriver ? 

Après avoir répondu véritablement aux questions ci-dessus, on verra en quoi consiste la prédiction concernant le personnel et une illustration de ce que prédire signifie. 

Cette action doit être accomplie pour l’org entière, puis pour les divisions, puis pour les départements. 

Alors, on constatera que les transferts soudains effectués sans formation ni apprentissage peuvent être évités à l’avenir aux niveaux clés SI ON ÉTABLIT UN PROGRAMME DÈS À PRÉSENT. Puis, si on AGIT pour faire marcher le programme. 

Là où la prédiction n’est pas en place, l’expansion devient impossible à obtenir sans qu’il se produise un effondrement. 

Car il faut également prédire l’expansion. 

Une mesure pour l’expansion serait : 

1.
Pour multiplier par cinq les stats de l’org (les GDS et le GI), combien de personnes formées et chapeautées faudra-t-il en plus : 

a.


Dans le bureau du commandant ou du directeur ? 

b.


En HCO ? 

c.


En div. 2 ? 

d.


En div. 3 ? 

e.


Dans le département de l’entraînement ? 

f.


En HGC ? 

g.


En Qual ? 

h.


Dans la division de distribution ? 

i.


Dans le bureau du communicateur de LRH ? 

j.


Dans le secteur du domaine ? 

k. 

Dans le département des affaires spéciales ? 

l. 

En espace ? 

m. 

En mobilier ? 

n. 

En équipement ? 

o. 

En décoration ? 

p. 

Finance ? 

q. 

Soins au personnel (nourriture, logement, vêtements) ? 

Quoique les derniers points de l à q soient sans rapport, à proprement parler, avec le département du personnel, les actions du département pourraient entrer tellement en conflit avec eux qu’elles en seraient arrêtées. « Ne recrutez personne d’autre ! » « Ne faites pas _____. » « Ne faites pas _____. » 

Donc, quelqu’un dit : « Nous allons faire passer le GI de 100 $ à 50 000 $. » 

Eh bien, pour ce faire, il faudrait faire de la promotion et fournir les services ainsi que gagner de l’argent. 

Alors, lorsque ce genre de prédiction est formulé, que fait un bon chef du personnel ? 

Il procède aux calculs présentés dans cette lettre de politique administrative et à toute autre opération qui semble indiquée et dit : « Voilà, les copains. Voici ma part du marché et (en présentant un plan) voici comment je vais m’y prendre pour embaucher le personnel nécessaire, le recruter, lui donner une formation et un apprentissage. Eh bien, qu’est-ce que vous, vous faites à propos des points l à q de cette HCO PL pour ne pas entraver mes progrès dans ma tâche qui consiste à vous obtenir quatre-vingts personnes supplémentaires, fonctionnelles, utiles, non mala­droites et productives ? » 

Cette mise au point stimule la prédiction ailleurs pour que la prédiction du département du personnel ne tombe pas à l’eau avec un floc. 

Une fois l’action commencée, une partie de la prédiction est qu’il faudra conti­nuellement guider, trouver des remèdes et insister vraiment et régulièrement pour qu’elle devienne réalité. 

Par exemple, on peut prédire qu’il y aura, à mesure de l’incorporation de nouvel­les personnes par le département du personnel, des omissions dans la programma­tion, le chapeautage, la formation, l’apprentissage et l’utilisation. Un certain département du personnel avait rempli tous les postes d’une org et un mois plus tard, cinquante-sept personnes qui n’avaient pas été utilisées ni affectées à un poste étaient tirées des décombres. « Mais, ils sont si nouveaux… » « Mais, on ne peut pas les affecter… » etc., et ainsi de suite. Et on rejeta la responsabilité sur le département du personnel pour avoir recruté « des personnes qui ne conviennent pas ». Parce que les actions de chapeautage, de formation, d’apprentissage avaient été négligées ! En fait, on peut seulement recruter des gens qui ne sont pas formés. 

« Prouvez-moi que vous avez utilisé les ressources que j’ai obtenues. Montrez­moi le programme pour leur formation. Combien d’entre eux ont des chapeaux ? Combien ont reçu un apprentissage ? » Ce sont des questions légitimes de la part du département du personnel. Et ce sont des réclamations. 

Tant qu’il n’est pas utilisé, le personnel est considéré comme étant toujours du ressort du département du personnel, où qu’il ait atterri dans l’org. 

Autrement, alors que le personnel inutilisé encombre les couloirs, on harcèle sans cesse le département du personnel pour avoir des gens, des gens et des gens. 

Pourtant, je n’ai jamais entendu un membre du département du personnel dire : « Qu’avez-vous fait des types que je vous ai trouvés la semaine dernière ? » Cela en ferait rougir quelques-uns. 

Le personnel n’est pas véritablement du personnel tant qu’il n’est pas utilisé. 

Les transferts frénétiques qui retirent les gens de postes qui fonctionnent, « les chaises musicales », proviennent tous d’un manque de programmes relatifs au personnel, basés sur des prédictions. 

Lorsque les programmes sont établis et mis en œuvre, il est légitime de prédire un manque de prédiction des omissions probables de chapeautage, de formation, d’apprentissage, de mise en poste. Le département du personnel devrait surveiller attentivement ce point et le corriger. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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L’EFFECTIF 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 8 novembre 1971. Publiée comme HCO PL le 24 juin 1973.) 

Quelques problèmes de personnel récents ont trouvé une explication quand on a découvert que l’effectif de base de l’org n’avait jamais été au complet. 

Le concept de ce qu’est un « effectif » a été mal compris en HCO et est vraisem­blablement mal compris de façon générale. Il exprime le nombre de personnes officiellement autorisé et les postes officiellement désignés pour une activité, que ce soit une org ou un navire. 

Sans cet effectif élémentaire, les orgs placent mal leur personnel. Au lieu d’avoir dix auditeurs, elles en ont un, et neuf membres du personnel pour l’admin, ailleurs. 

La plupart du temps, ce concept général d’effectif n’existe pas, et cela sous-tend la raison pour laquelle les organigrammes sont, dans une certaine mesure, à l’abandon. 

Dans toute org qui ne fonctionne pas très bien, vous pourriez trouver qu’il n’y a pas assez de personnel et qu’il y a trop de personnel. Vous pourriez aussi découvrir que le personnel présent n’est pas affecté au poste qui devait être occupé. 

« Assigner un effectif » consiste à désigner le poste à pourvoir. 

Je n’ai réalisé la difficulté à faire passer ce concept que récemment. Le diction­naire dit qu’un effectif est simplement une liste complète d’officiers et d’hommes sur un navire. C’est tellement éloigné de la véritable définition que ça engendre de la confusion. 

Un effectif est la liste complète des postes à pourvoir, avec leur emplacement sur l’organigramme. Cela vous donne une idée légèrement différente de ce que l’on entend par « effectif ». 

Par exemple, deux orgs n’avaient pas d’effectif approprié. Elles avaient tous les postes possibles et imaginables pour une org. Cela ne vous dit pas quels postes auraient dû être occupés dans l’org. 

Par conséquent, le contrôle du personnel est impossible. 

Dans une autre org, il y avait un effectif maximal autorisé mais les postes n’étaient jamais occupés. 

Il y a un effectif pour chaque org individuelle. 

Il y aura des ennuis continuels avec le personnel, et des difficultés pour les résoudre, tant que l’effectif d’une org ne sera pas défini, connu et utilisé. 

Plus vite ce sera redressé, plus la situation sera facile pour tout le monde. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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POURQUOI CHAPEAUTER ? 

Il y a quelques jours, en découvrant que les chaises musicales et qu’un chapeau­tage raté avaient rendu quelques zones instables, je me suis demandé si cela ne pro­venait pas de quelque aberration sociale très répandue parmi les sociétés dans lesquelles nous travaillons. 

Et il semblerait que ce soit le cas. J’ai travaillé un petit peu là-dessus et voici ce que j’ai découvert : 

LOI : L A PUISSANCE D’UN THÉTAN VIENT DE SON APTITUDE À MAINTE­NIR UNE POSITION DANS L’ESPACE. 

Ceci est tout à fait vrai. Dans le livre Scientologie 8-80, on traite de la question de la base du moteur. Il maintient deux terminaux à des positions fixes. C’est parce qu’ils sont à ces positions fixes que de la puissance peut être générée. 

Si un thétan peut maintenir une position ou une place dans l’espace, il peut générer de la PUISSANCE. 

Dans le cas contraire, il ne pourra pas générer de puissance et il sera faible. 

Nous le savons depuis dix-neuf ans. Cela s’applique au sujet présent. 

Observation : LA SOCIÉTÉ MODERNE, AVEC SON TRAIN D’ENFER, A TEN­DANCE À METTRE LES GENS DANS LA CONFUSION ET À LES DÉSTABILISER. 

Observation : LES ÊTRES QUI ONT PEUR DES GENS FORTS ESSAIENT DE LES AFFAIBLIR. 

Observation : LES GENS QUI SONT BOUSCULÉS D’UN ENDROIT À UN AUTRE ONT L’IMPRESSION DE NE PAS POUVOIR MAINTENIR UNE POSITION DANS L’ESPACE. 

Observation : LES GENS DÉTESTENT PERDRE LEUR POSTE ET LEUR TRA­VAIL. ILS TROUVENT CEL A DÉSHONORANT. 

Lorsque cette chaîne de positions perdues est auditée, on obtient de très bons gains et on rétablit l’aptitude d’une personne à conserver un emploi. 

LOI : LOR SQUE L’ON DONNE UN POSTE OU UNE POSITION À QUELQU’UN, ON LE REND EN QUELQUE SORTE PLUS FORT ET PLUS CONFIANT DANS LA V IE. 

LOI : LOR SQUE L’ON PERMET À QUELQU’UN DE GARDER SON POSTE, ON LE REND PLUS ASSURÉ. 

LOI : EN CHAPEAUTANT QUELQU’UN, ON LE REND BEAUCOUP PLUS FORT CAR CEL A L’AIDE À TENIR SON POSTE. 

Une personne manquant fondamentalement d’assurance, qui se sent incapable de maintenir sa position dans l’espace, se trouvera assez confortée par le chapeau­tage pour acquérir la confiance suffisante qui lui permettra de faire son travail. 

LOI : LE FAIT POUR UNE PER SONNE D’AVOIR UN CHAPEAU, D’ÊTRE CHA-PEAUTÉE ET DE FAIRE PREUVE DE COMPÉTENCE LUI DONNE LE SENTIMENT D’ÊTRE CAPABLE DE MAINTENIR SA POSITION DANS L’ESPACE. ELLE DEV IENT ALORS PLUS STABLE, CONFIANTE DANS L A V IE ET PLUS PUISSANTE. 

LOI : LES PERSONNES POSTÉES ET NON CHAPEAUTÉES PEUV ENT DEVE­NIR CRIMINELLES PAR RAPPORT À LEUR POSTE PARCE QU’ELLES NE SE SENTENT PAS EN SÉCURITÉ ET QUE CEL A LES AFFAIBLIT. 

Quand une personne a une peur secrète des autres, instinctivement elle ne les chapeautera pas, ou bien elle les chapeautera de façon incorrecte et aura tendance à les transférer ou à les changer de place ici et là. 

Quand une personne sans assurance est postée et qu’elle n’est pas suffisamment chapeautée, elle peut tenter d’affaiblir les autres en essayant d’empêcher qu’ils se chapeautent et de les faire transférer ou même renvoyer. 

C’est apparemment l’aberration sociale à l’œuvre. 

La solution pour avoir une org saine et une société saine, ce n’est ni l’aide sociale ni le licenciement, mais c’est : 

De recruter ; 

De former ; 

De chapeauter ; 

De faire faire un apprentissage ; 

De donner un poste. 

C’est une vérité si forte qu’elle pourrait désaberrer la société de la plus grosse partie de la criminalité. 

Et cela mettra certainement une org en position de PUISSANCE. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALLATION QUI FONCTIONNE 

La règle stable d’un bon HAS ou d’un bon Cope Officer du HCO est de NE JAMAIS DÉMANTELER UNE INSTALL ATION QUI FONCTIONNE. 

Cela demande énormément de temps et d’effort aux cadres pour mettre en place une section, un département ou une division. 

Qu’ensuite quelqu’un vienne et embrouille tout par des transferts est criminel. 

Si une unité, une section, un département ou une division fonctionne bien, ne la démantelez pas. 

Renforcez-la. Chapeautez-la davantage. Placez-y des apprentis couplés aux postes existants pour qu’ils apprennent. Aidez-la. 

Mais NE LES EMBROUILLEZ PAS. 

Le travail de plusieurs années peut être détruit en une nuit par un mouvement de personnel « urgent » ou « vital ». 

Des actions aussi démentielles sont uniquement le fait de gens trop paresseux pour recruter et former de nouvelles personnes ou bien d’un planning financier irréel ou bien d’une incapacité à obtenir de la production de cette installation. 

L A PRINCIPALE RAISON DES DÉCLINS QUE NOUS AVONS CONNUS VIENT DES ORGS OU DES UNITÉS QUI ONT ÉTÉ DÉMANTELÉES. 

Renvoyer les gens, une éthique trop dure, mettre les gens de côté parce qu’ils sont « PTS » alors qu’il suffit de leur tirer les retenues ; on pourrait donner mille raisons de démanteler une org ou l’une de ses parties. 

Ce ne sont que des prétextes pour des cadres qui n’arrivent pas à garder les gens occupés et pour un HCO qui ne recrute pas, ne forme pas et ne chapeaute pas. 

Faire cela, c’est un signe de démence. 

Les gens aiment leur travail. 

NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALLATION QUI FONCTIONNE. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES CASSE-TÊTE DU HCO 

Il existe des problèmes fondamentaux dans les HCO qui sont des casse-tête. 

PAS DE STAFF 

A. Lorsqu’un
 HCO n’est pas fonctionnel, c’est qu’il a besoin de nouvelles personnes ; 

B. Comme il ne fait pas
 entrer de nouveaux membres de staff, on ne peut évidemment pas reconstituer ses effectifs ni les remplacer. 

Ces deux circonstances (A et B) mènent à une impasse totale. 

Tant que cette impasse demeure, la situation sera intenable. 

Une façon de la contourner est de prendre n’importe quel membre existant du staff, de mettre en place un département 1 et d’obtenir du personnel. 

Si un HCO est bloqué à ce point, les pertes normales de personnel finiront par démanteler l’org. 

ACCUMULATION DE TRAVAUX EN RETARD 

Lorsqu’une partie quelconque d’une org — ou du HCO — accumule des retards au niveau des messages, des situations, des pc, la quantité de dev-t qui se produira alors donnera une impression de frénésie et d’affairement mais pas une once de production n’aura lieu. 

Tous les efforts seront consacrés à repousser le travail causé par le retard accu­mulé lui-même ! 

Un HCO peut par exemple générer du dev-t avec acharnement en qualifiant de dev-t tout ce qui lui arrive. 

De cette façon, il peut répandre le chaos dans l’org. 

« Je souhaite rapporter que… », « Je suis désolé, nous sommes occupés » n’amènera pour finir rien d’autre que du dev-t dans toute l’org. 

Un ouragan d’« activité » se manifeste car, pour commencer, rien n’a été résolu. Ces situations non résolues se retournent contre cette partie de l’org sous la forme de nouvelles demandes. 

Résultat : très mouvementé mais aucune production. 

La réponse est de traiter soigneusement — ou d’obtenir que le secteur traite — tout ce qui lui arrive immédiatement : les retards sont rattrapés. Le secteur se calme et la production a lieu. 

ACTIONS FONDAMENTALES 

Un HCO ne commence à fonctionner qu’une fois qu’il est doté d’un organi­gramme à jour et utilisé et d’une liste des membres de staff à jour et utilisée. 

Si ces deux éléments ne sont pas en place, le résultat est presque à tout instant un casse-tête consistant en QUI et OÙ et QUI n’est pas OÙ et ce qui est vacant. 

Une org n’arrivait absolument pas à comprendre pourquoi elle n’avait pas de clients. 

Lorsqu’on a mis un organigramme ordinaire en papier (simplement du papier avec des lignes dessus et écrit au feutre), on s’est aperçu qu’il n’y avait pas de chargé des inscriptions ! C’est un fait. Un expéditeur du HCO se tenait au bureau du chargé des inscriptions mais « ne pouvait pas être chapeauté car il était expéditeur du HCO ». Il ne pouvait pas prendre les inscriptions puisqu’il « n’était pas le chargé des inscriptions ». Dès l’instauration de l’organigramme, on vit que le poste était inoc­cupé. 

DONNÉES OMISES 

Voici la raison pour laquelle le HCO ou d’autres divisions de l’org deviennent des casse-tête insolubles : 

LE POURQUOI LE PLUS GÉNÉRALEMENT NÉGLIGÉ EST UNE DONNÉE, UNE ACTION OU UN TERMINAL OMIS. 

Comme on ne le voit pas là, on ne l’a pas considéré comme un out-point. Il fallait connaître la scène pour être en mesure de savoir qu’il devait être là. 

Ainsi, on ne remarque presque jamais le manque de personnel, le manque de chapeaux ou le manque d’apprentissage concernant un poste clé. 

UN CYCLE D’ÉTHIQUE 

Lorsque le HCO ne fonctionne pas ou ne s’établit pas ou ne fait pas son travail, certaines parties de l’org commencent à connaître une surcharge de travail. 

Les fonctions ne s’accomplissent pas à cause de la surcharge de travail. Des erreurs commencent à être commises du fait de la pression. 

L’éthique intervient. 

La solution est d’obtenir que le HCO mette l’éthique en place en son sein et qu’il fasse son travail avant de commencer à frapper d’une éthique dure le reste de l’org qu’il a commencé par surcharger ou pourvoir insuffisamment en personnel. 

La première cible de l’Éthique doit être toute anomalie présente dans le HCO lui­même. 

L’inaction du département 1 (département du personnel) se traduira inévitable­ment par une réaction excessive du département 3 (département de l’éthique) con­tre le reste de l’org. 

HCO doit résoudre les casse-tête et non les créer. 

Toute org peut et doit avoir un HCO productif, qui marche bien. 

Certains des conseils ci-dessus peuvent contribuer à sa création. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DU PERSONNEL 

N° 24 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

PROGRAMMATION DU PERSONNEL 

(Annule et remplace l’HCO PL du 20 janvier 1972 du même titre.) 

Un programme peut être défini ainsi : 

« Un plan d’études pour un étudiant individuel pour une période donnée. » 

« Une procédure planifiée ; un projet ou système selon lequel des actions peu­vent être entreprises en vue d’atteindre un but désiré. La note dominante est une suite d’actions. » 

« Élaborer une suite d’opérations à réaliser par une personne ou un ordinateur. » 

Le mot a d’abord désigné un feuillet annonçant les différentes parties de quelque chose, et vient du grec programma « ce qui est écrit à l’avance ». 

Un programmateur du personnel travaille avec les membres du staff individuel­lement, établit des programmes réalisables pour le personnel et s’assure qu’ils sont exécutés. 

Le but du programmateur du personnel est d’aider LRH à établir de façon experte un programme pour chaque membre du staff pour qu’il réussisse vraiment à son poste et qu’il puisse bien travailler comme membre du groupe et parvenir à des niveaux de plus en plus élevés de maîtrise, de savoir et d’aptitude en faisant plein usage de la technologie de Dianétique et de Scientologie. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Assisté par Qual Aide 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 MAI 1972R 

RÉVISÉE LE 27 OCTOBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

RÉSEAU INTERNATIONAL 

DES FINANCES POUR LA 

MISE EN APPLICATION 

ÉTHIQUE 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 12 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE PERSONNEL PTS ET LES FINANCES 

PTS veut dire Potential Trouble Source (source potentielle d’ennuis). Il s’agit d’une personne qui est en relation avec une personne suppressive, un groupe sup­pressif ou une chose suppressive. (Si vous voulez des informations complètes sur la situation PTS, voyez l’HCOB du 24 novembre 1965, RECHERCHE ET DÉCOU-VERTE et l’HCO PL du 27 octobre 1964, RÈGLEMENTS SUR LA GUÉRISON PHY­SIQUE, L A FOLIE ET LES SOURCES D’ENNUIS.) 

NCG signifie : No Case Gain (pas de gain du point de vue cas) en dépit d’audi-tion compétente et suffisante. 

Lorsqu’une personne est chroniquement malade, qu’on la sache ou non en rela­tion avec un suppressif, on découvre toujours qu’elle a eu ce genre de relations et qu’elle est PTS. 

VOICI UNE POLITIQUE IMMUABLE : UNE PER SONNE QUI EST PTS OU CHRONIQUEMENT MALADE OU QUI NE FAIT PAS DE GAIN DU POINT DE VUE CAS, N’A PAS LE DROIT D’ÊTRE SUR LES LIGNES DES FINANCES OU DES INSCRIPTIONS, OU DES POSTES DE DIRECTION IMPORTANTS OU À UN POSTE DE HAS, D’OFFICIER D’ÉTHIQUE OU DE MAA. 

UN FAIT TECHNIQUE 

Une personne qui est en relation avec une personne, une chose ou un groupe suppressif va dramatiser un « ne-peut-pas-avoir » ou un « avoir-overt imposé » dans une org ou chez des membres du staff. 

Un « ne-peut-pas-avoir » signifie simplement ça : le fait de priver d’une subs­tance, d’une action ou de choses. 

Un « avoir-overt imposé » veut dire : imposer à quelqu’un une substance, une action ou une chose que cette personne ne veut pas ou refuse. 

Le fait technique est le suivant : la personne PTS l’est devenue parce que la per­sonne suppressive était suppressive en privant l’autre de choses ou en lui imposant des choses qu’elle ne voulait pas. 

La personne PTS va dramatiser cette caractéristique pour réagir à l’oppression. 

Par conséquent, lorsqu’un directeur général, un commandant, un officier de produit, un officier d’organisation, un secrétaire de la trésorerie, un caissier ou un chargé des inscriptions est PTS, il va produire un ne-peut-pas-avoir dans l’org et parmi son personnel : 

a.


En refusant le revenu ; 

b. 

En gaspillant le revenu qui est rentré ; 

c.


En acceptant de mauvais clients (comme des psychotiques) et en les impo­sant à l’org ; 

d.


En omettant de fournir des membres du staff ou des services ; 

e.


En préconisant des produits-overts. 

HISTORIQUE 

Lorsque les membres du staff ont commencé à recevoir une paye proportion­nelle, à la fin des années 50, et tant que j’ai dirigé les orgs directement, ils ont gagné plus d’argent qu’avant. 

Quand je n’ai plus été sur ces lignes directement, les membres du staff commen­cèrent à recevoir une paye moins importante. 

À l’époque, il m’a semblé que la paye proportionnelle servait d’excuse à quelqu’un dans une org pour produire un ne-peut-pas-avoir chez le staff. 

Nous savions que certains chargés des inscriptions pouvaient faire rentrer de l’argent facilement et que d’autres n’en semblaient jamais capables. 

La raison technique vient juste d’apparaître sur une tout autre voie de recherche. 

Pendant que je mettais la dernière main aux matériaux et aux recherches sur la Dianétique amplifiée, je travaillais sur le mécanisme qui expliquait pourquoi une personne PTS restait malade. 

J’ai découvert que les suppressifs opprimaient la personne en produisant un « ne-peut-pas-avoir » et un « avoir-overt imposé ». Cela rivait la personne PTS au suppressif. 

En poursuivant mon travail, j’ai découvert qu’une personne PTS était un robot par rapport à la personne suppressive. (Voir l’HCOB du 10 mai 1972, LE ROBOTISME.) 

Cette recherche avait pour but de rendre les gens bien portants. 

Soudain, il devint évident qu’une personne PTS, en tant que robot par rapport aux suppressifs, produira des « ne-peut-pas-avoir » et des « avoirs-overts imposés » chez les autres. 

On a vérifié rapidement ce fait et l’on a découvert que là où les lignes de finances dégénéraient vraiment, il y avait une personne PTS sur les lignes. 

Cependant, on ne pourra pas être sûr que cet état aura été résolu avec compé­tence dans les orgs où quelqu’un aura produit un « ne-peut-pas-avoir » sur l’argent, étant donné que la qualité de sa tech sera mauvaise, du fait d’un manque initial d’argent. 

Seules les stats vous diront si la situation a été totalement résolue. 

Voilà pourquoi cette politique est immuable. Que la situation soit résolue ou pas, une personne qui est PTS ou qui ne fait pas de gain du point de vue cas ne sera pas autorisée à tenir un poste de direction important ou à se trouver sur une ligne, quelle qu’elle soit, qui influence les finances. 

Lorsqu’une org a des revenus constamment bas, on devrait tout de suite soup­çonner qu’une personne PTS ou NCG tient un poste clé dans les finances et l’on devrait immédiatement entreprendre une action pour découvrir la personne PTS ou NCG et la remplacer par quelqu’un qui ne soit pas en relation avec des suppressifs ou qui progresse du point de vue cas. 

Il n’y a rien dans cette lettre de politique administrative qui permette à une per­sonne PTS, quelle qu’elle soit, d’être dans une org ou qui annule une quelconque let­tre de politique administrative concernant la situation PTS. 

Cette lettre de politique administrative exige une vérification directe, une enquête minutieuse et une résolution des situations de personnes PTS ou suppres­sives à ces postes, situations qui, autrement, pourraient ne pas être détectées. 

RIEN DANS CETTE LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE N’AUTO-RISE QU’UN POSTE CLÉ DANS UNE ORG RESTE VACANT. 

AU NIVEAU NATIONAL 

Voici un commentaire sur quelque chose qui pourrait marquer une org et l’affecter : la raison PRÉDOMINANTE d’une crise de la prospérité nationale et de l’inflation, c’est un service de l’impôt sur le revenu des particuliers. Il produit un ne-peut-pas-avoir vicieux chez chaque citoyen et le rend PTS de l’État. Les individus commencent même à produire un ne-peut-pas-avoir chez eux-mêmes et ne produisent plus. C’est là, la cause d’une crise de l’économie nationale. Ce facteur peut exister dans une org et on doit s’en occuper chez ceux que cela affecte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisions écrites à la demande de l’Église internationale de Scientologie 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 JUILLET 1972RB 

RÉVISÉE LE 11 JANVIER 1991 

REPOLYCOPIER 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 26 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 31 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 23 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA NÉCESSITÉ VITALE DU CHAPEAUTAGE 

En analysant les graphiques des stats du passé, on voit que ma campagne sur le chapeautage, durant laquelle un chapeau était composé d’une feuille de contrôle et d’un recueil, a apparemment amené une montée stable du revenu brut international. 

En étudiant cela plus avant, j’ai découvert un nouveau fait simple et fondamental : 

CHAPEAUTAGE = CONTRÔLE 

Une personne chapeautée peut exercer le contrôle sur son poste. 

Si elle peut contrôler son poste, elle peut maintenir sa position dans l’espace, en bref, sa place. Et ça, c’est la puissance. 

Lorsqu’une personne est incertaine, elle ne peut pas contrôler son poste, elle ne peut pas contrôler sa position dans l’espace. Elle se sent faible. Elle est lente. 

Si elle peut contrôler son poste et ses actes, elle se sent en confiance. Elle peut travailler de manière efficace et rapide. 

La clé est le CONTRÔLE. 

Le contrôle est l’aptitude à COMMENCER, CHANGER et ARRÊTER. 

Lorsqu’elle est chapeautée, elle connaît la tech qui permet de FAIRE les choses. Elle peut donc les contrôler. Elle est au point CAUSE par rapport à son environne­ment. 

Si votre org est uniquement composée de postes tenus mollement et de façon hésitante, ceux-ci auront tendance à s’écrouler les uns sur les autres. Il n’y a pas de PUISSANCE. 

L’org ne peut alors être au point CAUSE par rapport à son environnement parce qu’elle est composée de parties qui ne sont pas au point cause. Un tout n’est que la somme de ses diverses parties. 

Si chacune des parties est au point cause, alors la totalité sera au point CAUSE par rapport à son environnement. Seule une org qui est au point CAUSE peut accroître sa portée et CONTRÔLER. Donc, une org pleinement chapeautée peut être au point cause par rapport à son environnement, et elle peut accroître sa portée et contrôler son sort et sa destinée. LES CIBLES PRIMAIRES D’UN ESTO SONT DONC : 

A. ÉTABLIR LA FORME DE L’ORG et 

B. CHAPEAUTER ENTIÈREMENT LE PERSONNEL. 

LA SÉQUENCE DE BASE DU CHAPEAUTAGE 

1.


Il est recruté ou embauché. Il signe un contrat ; 

2.


Chapeautage instantané pour le poste auquel il est assigné en tant qu’expé-diteur du HCO ; 

3.


Statut 0 de staff ; 

4.


Manuel de base sur l’étude (si le membre du personnel n’a pas déjà fait le Chapeau de l’étudiant ou le Rundown primaire) ; 

5.


Statut I de staff ; 

6.


Statut II de staff ; 

7.


Posté autrement que comme expéditeur du HCO ; 

8.


Chapeautage complet avec sa feuille de contrôle et son dossier, entièrement fait avec les méthodes 6, 7, 9, 3 et 4 de clarification de mots ; 

9.


A droit à l’étude et à l’audition (OU aux services ou à l’étude en tant que membre du staff) ; 

10. 

Doit avoir une stat et démontrer qu’il a eu des produits à son poste ; 

11. 

Rundown de purification ; 

12. 

Procédés objectifs, CCH, 8-C, S-C-S, Avoir, etc. ; 

13. 

Rundown de Scientologie sur les drogues (si nécessaire) ; 

14. 

Méthode Un de clarification de mots, Chapeau de l’étudiant ; 

15. 

Formation administrative ou technique (OEC ou audition). 

Les Ordres de Flag peuvent légèrement changer cette séquence pour l’Organisa-tion maritime, mais elle reste fondamentalement la même. 

Nul ne devrait recevoir d’autre formation, encore moins une formation à plein temps, avant l’étape 12 ci-dessus. 

Il existe des limites pour le temps que l’on met à atteindre les statuts I et II. Une personne qui ne s’en sort pas est envoyée en Qual où elle est congédiée avec des conseils sur la manière de se qualifier pour être à nouveau employée. (Dans l’Orga-nisation maritime, cela s’appelle un conseil d’aptitude [Fitness Board].) 

L’ÉPREUVE DU TEMPS 

La route ci-dessus est celle qui a passé l’épreuve du temps et c’est celle qui s’est avérée être la bonne. 

Les autres façons de s’y prendre n’ont PAS marché. 

Accorder de la formation à plein temps d’emblée, c’est de la folie. La personne sera peut-être formée, mais elle ne sera jamais membre du staff. C’est le plus grand échec que l’on rencontre chez les auditeurs, ils ne connaissent pas l’org. La forma­tion administrative sans expérience de l’org pour l’y associer est une perte de temps. 

C’est ainsi que nous avons construit toutes les grandes orgs. Et lorsqu’il cessait d’en être ainsi, l’org devenait bien moins puissante. 

Les vieux de la vieille parlent de ces grandes orgs dans leurs beaux jours. Et ils vous parleront de la manière dont on utilisait l’organigramme et le chapeautage. Ils vous raconteront comment l’officier de chapeautage du HCO et l’officier de forma­tion du staff en Qual travaillaient en équipe. Et à quel point les lignes étaient rapides. 

Les étapes ci-dessus ont résisté à l’épreuve du temps et, d’après les stats, elles ont fait leurs preuves. 

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE 

Ne recrutez jamais en promettant des cours et de l’audition gratuite. Même pas des cours HAS ou HQS. Vous recrutez ou vous embauchez quelqu’un pour qu’il devienne membre de l’équipe. 

PORTES OUVERTES 

Si l’on permet une quelconque opinion ou une quelconque sélection sur le choix des gens que l’on va laisser entrer dans le staff, tout recrutement et embauche échoueront. 

Les stats le prouvent, si vous laissez quiconque dire « Non ! Pas lui ! Non ! Pas elle ! » les portes se ferment, le flux s’arrête. Et vous êtes faits. 

Les conditions préalables et les conditions d’admissibilité mènent à l’échec. La preuve en est que lorsqu’elles existaient dans les orgs, l’org se retrouvait unique­ment avec des PTS et des sans-gains-de-cas ! 

Dans une org à court de personnel qui « ne recherche que les meilleurs », le gars dont personne ne veut se retrouvera dans un département « sans importance » laissé vide. Et le voilà directeur ! 

Cela ne s’est produit que parce que vous n’en aviez pas des douzaines. 

La solution n’est PAS de fermer la porte à clé ou d’avoir des conditions préalables. La réponse c’est le CHAPEAUTAGE. 

Une org où les gens ne sont pas chapeautés devient faible et criminelle. 

Ne soyez pas sélectif lorsque vous embauchez ou recrutez. Ouvrez les portes et 

CHAPEAUTEZ ! 

Suivez les étapes données ci-dessus et vous y serez. 

Ne dépensez pas de sous tels que l’entraînement ou l’audition (ou des voyages) pour des membres du staff avant qu’ils n’aient prouvé leur valeur. Pas de prime ou de payes élevées pour quiconque n’a pas atteint et accompli l’étape 10 (une bonne stat). Le coût d’une telle embauche en flux rapide n’est alors pas un facteur important. 

Les seuls ennuis que j’ai jamais eus à ce propos étaient d’obtenir des têtes de divi­sion qu’elles UTILISENT leur personnel. UNE DES PREMIÈRES TÂCHES D’UN CADRE EST DE FAIRE FAIRE QUELQUE CHOSE PAR SON PERSONNEL ET DE L’OCCUPER EN PERMANENCE À DES CHOSES PRODUCTIVES. 

Donc, il fallait régulièrement que je me balade dans l’org qui pratiquait une EMBAUCHE À FLUX RAPIDE pour faire en sorte que les gens utilisent les nou­veaux. Et aussi pour mettre dehors ceux qui ne pouvaient pas travailler. 

Ce sont les SEULS ennuis que j’ai eus avec ce système. 

Il y a toujours eu quelqu’un qui s’efforçait de fermer les portes, jusqu’à ce que je mette en vigueur le système d’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE. 

TOUS les cadres importants de la Scientologie sont sortis de ces orgs-là. 

Lorsqu’il y a un flux de gens, les meilleurs montent, et les moins bons, s’il y en a, disparaissent. 

Seules les orgs dans lesquelles on met des restrictions à l’embauche ou au recru­tement donnent du fil à retordre. 

DANS UNE ORG UTILISANT L’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE, LE HAS ET L’ESTO DOIVENT ÊTRE SUR LE QUI-VIVE. LE DÉRÈGLEMENT SE PRODUIT LORSQU’ILS NE FONT PAS CHAPEAUTER LES GENS ET QU’ILS NE DOMINENT PAS LA SITUATION EN MATIÈRE DE PER SONNEL. 

Une org pleinement formée, se trouvant dans une localité à forte densité de population aurait besoin de centaines de membres du staff. Elle ferait des centaines de milliers de dollars. 

Mais elle ne peut produire que dans la mesure où elle embauche avec un flux rapide, chapeaute et qu’elle maintient la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 SEPTEMBRE 1974RB 

RÉVISÉE LE 23 MARS 1989 

REPOLYCOPIER 

S’APPLIQUE AUX ORGS 

DE SCN ET DE 

L’ORGANISATION 

MARITIME 

IMPORTANT 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE 

Références : 

La politique administrative du vol. 1 de l’OEC sur le recrutement et le statut du personnel Les Ordres de Flag sur l’entraînement des recrues de l’Organisation maritime 

UN SECRÉTAIRE DE DIV ISION PEUT RECRUTER OU EMBAUCHER DU PER­SONNEL POUR SA PROPRE DIV ISION. 

Le secrétaire de la division peut employer ce personnel dans sa propre division. 

Les représentants des réseaux dans une org ou un bureau continental peuvent aussi tirer avantage de cette lettre de politique administrative, y compris les chefs de bureau dans les CLO. 

L’org qui embauche ou recrute du personnel peut garder ce personnel. 

Il est seulement exigé que : 

a. 


La personne commence une feuille d’acheminement pour le nouveau person­nel dans son org ; 

b.


Que tout arrangement de paye inhabituel ou autre soit accepté par le FP et que les conclusions du FP aient supériorité ou préséance sur toute promesse écrite ou verbale faite à la personne par le secrétaire de division ; 

c.


Que l’HCO PL du 4 janvier 1966RA V, PERSONNEL, STATUT DE STAFF, soit respectée ; 

d.


Pour devenir « permanent » et avoir droit à l’entraînement ou à l’audition et à la protection de l’emploi, la personne doit avoir signé un contrat de deux ans et demi et terminé la feuille de contrôle du statut II de staff. Pour l’entraîne-ment à plein temps, elle doit signer un contrat de 5 ans à l’avance, prenant effet à la fin de son entraînement. 

A.


La personne signe un contrat de l’Organisation maritime ; 

B. 

Après 45
 jours, elle doit passer devant le conseil d’aptitude et avoir une recommandation de son secrétaire de division ; 

C. 

Elle doit atteindre le niveau de Produit 0 avant de recevoir un autre entraîne­ment ou de l’audition à temps partiel ; 

D. 

Elle ne peut recevoir d’entraînement d’auditeur ou d’admin à plein temps avant d’être Produit 2 ; 

E.


Elle ne peut avoir de classe ou de rang autre que celui de « swamper » [net­toyeur], tant qu’elle n’est pas Produit 2. 

Si un secrétaire de division n’a pas de statistiques individuelles pour son person­nel, si ce personnel n’est pas occupé à produire effectivement des produits viables, il risque de perdre ledit personnel par transfert ordonné par le HES ou le subrécargue : 

I.
Par ordre publié ; 

II.
Quand les stats de la division sont en baisse, en urgence ou pire pendant 3 semaines consécutives ; 

III.
Quand le secrétaire de division a négligé les règles de cette HCO PL, comme de ne pas avoir mené son personnel au statut I de staff, provisoire ou au Produit 0 en un temps raisonnable, ni lui avoir donné des statistiques indivi­duelles, ni l’avoir acheminé pour occuper une position sur l’organigramme. 

Toutes les conditions de I à III doivent être présentes pour que le personnel qu’un secrétaire de division a recruté soit transféré hors de sa division. 

Dans le cas d’une ORG, le personnel ne peut être retiré par transfert que si la ten­dance est en urgence depuis 6 semaines pour les services payés et terminés [Paid Completions] ou pour le revenu brut [Gross Income] ou si on découvre que les stats ont été falsifiées, qu’il n’y a pas de Cramming énergique en Qual en train de faire un travail honnête OU BIEN que son rapport liquidités/dettes [Cash-Bills] tend à l’insolvabilité. 

Rien dans cette HCO PL n’empêche le transfert d’un vétéran à Flag car Flag a fourni les vétérans en premier lieu, mais il doit y avoir un remplaçant à la hauteur. 

Aucune recrue d’un secrétaire de division ne peut être envoyée aux frais de l’org à une org supérieure pour de l’entraînement ou pour des grades. Mais si cette recrue est entraînée, elle peut remplacer un membre du staff correctement engagé par contrat qui a produit sérieusement dans l’org pour cela. 

Rien dans cette HCO PL ne relève le HAS ou les officiers d’obtention de person­nel de Flag ou tout recruteur de leurs fonctions ou de la responsabilité de recruter. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER BUREAUX DE FLAG TOUTES LES ORGS HCO EXTERNE DE FB 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 18 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 36 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

POURVOIR UNE ORG DE PERSONNEL 

L’ORDRE DES AFFECTATIONS DANS LES DÉPTS ET LES DIV. 

Vous avez tout d’abord besoin d’un organigramme et d’un tableau d’affectation du personnel. 

L’ordre dans lequel on remplit une org de personnel est en gros le suivant : 

— 

dépt 1 ; 

— 

dépt 11 ; 

— 

chargé des inscriptions, guides du nouveau public [Body Routers] et person­nel d’intro en div. 6 ; 

— 

dépt 12 (assez d’auditeurs et de C/S pour approcher le rapport de 2 en admin pour 1 en tech dans l’org) ; 

— 

dépt 6 ; 

— 

dépt 7 ; 

— 

dépt 3 ; 

— 

SSO et superviseurs en Qual pour former le staff ; 

— 

dépt 5 pour CF, adresses et chargés des inscriptions par correspondance ; 

— 

dépt 4 pour la promo ; 

— 

dépt 21 (LRH Comm) ; 

— 

dépt 10 ; 

— 

dépt 20 ; 

— 

FR et cadres ; 

— 

div. 6 complète ; 

— 

div. 1 complète ; 

— 

div. 4 complète ; 

— 

div. 2 complète ; 

— 

div. 5 complète ; 

— 

div. 7 complète ; 

— 

div. 3 complète. 

(Remarque : Dans chaque cas, une AO garnit toujours de personnel le dépt ou la div. de l’AO en même temps que ceux de SH.) 

Un ordre incorrect dans l’affectation de personnel est : dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, car vous vous retrouvez avec une clinique qui stagne et qui ne grandira pas. 

Tout en étant une tentative de faire prendre de l’expansion à une org, un ordre incorrect la rendra plus petite, car elle sera déséquilibrée, bruyante et improductive et les unités de paye seront mauvaises. 

Si on la garnit de personnel dans l’ordre correct, son revenu a une chance de res­ter à la hauteur des adjonctions de staff. 

Mettre l’accent sur le GI sans mettre un accent comparable sur les services et l’organisation peut entraîner l’organisation dans une telle frénésie que seul un génie pourra la diriger. 

Garnie de personnel dans l’ordre correct et en chapeautant celui-ci au fur et à mesure, une org fonctionnera presque toute seule. 

Là où un cadre opère en solo à partir du sommet, c’est qu’il y a longtemps que l’on ne garnit pas l’org de personnel ou du moins pas dans l’ordre, que des ordres explicites n’ont pas été exécutés dans le passé, ou qu’il y a une absence de compré­hension des orgs en premier lieu. 

Habituellement, une org malheureuse qui ne produit pas n’a été garnie de per­sonnel que partiellement et dans un ordre incorrect. 

Le truc, c’est de prévoir l’affectation du personnel, en ignorant les cris de ceux qui savent mieux ou qui réclament du personnel. Se contenter de remplir l’org en affectant les gens pour lesquels on a crié le plus est un moyen sûr de se retrouver sans personnel et avec une org pleine de problèmes, au lieu d’une org pleine, pros­père et productive. 

À propos, c’est une approximation grossière de l’ordre des chapeaux dont le direc­teur se décharge progressivement au fur et à mesure que son org prend la relève. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 JANVIER 1977 

REPOLYCOPIER LES HAS LES COMMUNICATEURS 

DE LRH 

LES DIRECTEURS DE L'ACHEMINEMENT & DU PERSONNEL 

LES PPO LES PCO LES SSO N° 28-1 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

COURS INCOMPLETS POUR CAUSE DE DÉTOURNEMENT DE PERSONNEL 

Références :  

HCO PL  29 août 70 I  N° 1 de la série sur le personnel  

LES TRANSFERTS DE PERSONNEL PEUV ENT  

DÉTRUIRE UNE ORG  

HCO PL  29 août 70 II  N° 2 de la série sur le personnel  

PROGRAMMATION POUR LE PERSONNEL  

HCO PL  19 mars 71 I  N° 20 de la série sur le personnel  

PRÉDICTION CONCERNANT LE PERSONNEL  

HCO PL  11 août 71 II  N° 22 de la série sur le personnel  

NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALL ATION QUI  

FONCTIONNE  

HCO PL  28 mars 71 II  PROBLÈMES DE PERSONNEL  

TRANSFÉRER QUELQU’UN DANS UNE ORG ALORS QUE LES STATS DE RECRUTEMENT ET DE CHAPEAUTAGE NE SONT PAS SUFFISANTES POUR L’ORG EST UNE INFRACTION PASSIBLE D’UNE COMMISSION D’ENQUÊTE, et 

NE PAS RECRUTER ET UTILISER CE QUI PRÉCÈDE COMME EXCUSE POUR NE PAS FAIRE DE TR ANSFERT EST UNE INFR ACTION PASSIBLE D’UNE COM­MISSION D’ENQUÊTE. 

On a découvert dans une org qu’elle manquait du personnel technique nécessaire à l’administration de tous les rundowns d’audition disponibles alors que des équipes d’auditeurs avaient été auparavant formées à cette tech. On a de plus découvert que le personnel technique actuellement en poste comptait de nombreux cours incomplets qui l’empêchait de se former à ces rundowns et d’administrer toute la tech à son public. 

La solution consiste, bien sûr, en une bonne application de la politique adminis­trative du HCO concernant le recrutement en division 1. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 NOVEMBRE 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 37 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

COMMENT S’OCCUPER DES DEMANDES DE PERSONNEL 

Références : 

HCO PL 15 sept. 1959 II CHAPEAUX ET AUTRES DOSSIERS HCO PL 1er juill. 1965 III LA RAISON DES CHAPEAUX HCO PL 22 sept. 1970 N° 9 de la série sur le personnel 

N° 4 de la série sur l’organisation 

LES CHAPEAUX 

Les HCO reçoivent continuellement des demandes de personnel venant de tous les secteurs d’une org. Afin d’empêcher un HCO de devenir fou face à toutes ces deman­des, on doit, pour chaque requête, 1) obtenir du dir. I&R qu’il fasse une enquête com­plète d’utilisation des ressources de la division, du département ou de la section sollicitant du personnel et 2) effectuer une inspection de chapeau complète sur tout le personnel de la division, du département ou de la section en question. 

La santé d’esprit régnera au sein des HCO en ce qui concerne le personnel à la seule condition que ces deux étapes soient accomplies pour chaque demande de staff. 

Tout le staff des départements 1 et 3 doit bien connaître l’HCO PL du 15 septembre 1959 II, CHAPEAUX ET AUTRES DOSSIERS (vol. 0), l’HCO PL du 1er juillet 1965 III, LA RAISON DES CHAPEAUX (vol. 0) et l’HCO PL du 22 septembre 1970, n° 9 de la série sur le personnel, n° 4 de la série sur l’organisation, LES CHAPEAUX (vol. 0). 

Le département du personnel peut recruter furieusement, répondre à chaque demande frénétique de personnel et cependant, LES RETROUV ER TOUTES GAS-PILLÉES par manque de chapeaux complets et d’une formation complète avec ces chapeaux. 

Toute l’org peut s’écrouler et même disparaître dans ces conditions. 

Par conséquent, le département du personnel a donc tout intérêt à ce que les cha­peaux soient complets et que le staff soit formé avec ces chapeaux. Car il est impossible aux gens du département du personnel de faire face à « pas de paye donc impossible d’embaucher qui que ce soit » et « pas de personnel donc on ne peut pas produire ». 

Donc, pour chaque demande de personnel, exigez TOUJOURS une enquête d’uti-lisation ET une inspection des chapeaux du secteur en question. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 43 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE CONCERNANT LE PERSONNEL 

Nous bâtissons solidement pour l’avenir. 

La Scientologie va continuer dans sa voie TRÈS longtemps. 

La façon de bâtir un avenir solide est de bâtir une organisation solide. 

Sur le plan interne, la seule chose qui nous a retenus a été l’out-éthique et l’absence de production. Ce n’est pas cela qui construit une organisation solide ou un avenir solide. 

Par conséquent, il n’y a pas de place dans le staff pour ceux qui ne produisent pas, ou pire, qui sont dépensiers et fabriquent des produits overts, ou (ce qui va de pair avec la mauvaise production) qui sont out-éthiques. 

Nous avons besoin de personnes productives qui gardent leur éthique en place. 

Les individus, et par-dessus tout les cadres, sont les éléments constitutifs de base des organisations. 

Pour bâtir solidement pour l’avenir, gardez les points ci-dessus à l’esprit lorsque vous nommez, promouvez ou gérez le personnel. 

La place du personnel de ce calibre est en dehors de l’org : ce sont les pc et les cas. Ne les recrutez pas, ne les nommez pas et ne les laissez pas en poste lorsque vous en trouvez. 

On peut remettre une personne en état. Mais on ne bâtit pas un monde neuf avec des brindilles cassées. 

Il faut une poignée de gens éthiques pour s’occuper de la multitude. Et c’est avec ceux-là que nous devons construire nos orgs maintenant. Alors seulement les forts au-dedans pourront s’occuper des faibles au-dehors. 

Rendez l’avenir facile pour nous tous. Nous avons encore bien du chemin à faire. La vitesse à laquelle nous le parcourrons est déterminée par la qualité éthique des personnes aux postes de cadres et dans le staff. C’est bien de jouer le rôle du grand frère pour le monde entier, tant que nous faisons en sorte que nos staffs soient les meilleurs. Soyez cela. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 AOÛT 1982R PUBLICATION II RÉVISÉE LE 15 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

MOONRIPPING 

Réf. : HCO PL 6 oct. 70 II
N° 10 de la série sur le personnel « MOONLIGHT » 

« Moonripping » est un mot formé à partir des mots « moonlighting » (l’action d’avoir un deuxième emploi en dehors d’une org) et « rip-off » (l’action ou le fait de voler ou de tromper ; d’exploiter ou de profiter d’autrui, surtout financièrement). 

Dans l’HCO PL du 6 octobre 1970 II, « MOONLIGHT », la dernière phrase est la phrase opératoire : « Il n’y a pas de politique administrative qui s’oppose au MOON­LIGHT lorsque cette pratique ne lèse pas l’org. » Cependant, c’est une autre affaire lorsque quelqu’un fait activement baisser les stats de l’org pour que le staff soit obligé de travailler pour lui. Les personnes qui font baisser les stats de l’org pour s’enrichir personnellement en employant le staff ou en encourageant le moonlight pour s’enrichir commettent bien sûr un acte suppressif. 

Ce qui suit donne quelques-uns des types de moonripping : 

1.


Utiliser l’org comme une agence pour l’emploi, embaucher des personnes dans l’org et les faire former et auditer dans une certaine mesure pour les uti­liser dans une entreprise au dehors ; 

2. 

Tenir une position de cadre dans l’org pour pouvoir diriger une entreprise qui emploie des membres du staff ; 

3.


Aménager les horaires des membres du staff pour qu’ils puissent travailler dans une entreprise privée ; 

4.


Demander aux gens de se faire remplacer dans une entreprise privée (avant de devenir membres du staff dans une org) ; 

5.


Se concentrer sur l’emploi au dehors au point où ils ne comptent plus sur l’org comme moyen d’existence et donc se moquent complètement de ce qui lui arrive ; 

6. 

Utiliser l’org et ses relations mais travailler en fait pour une mission et y détourner le public de l’org. 

La frontière se situe là où le moonlighting commence à porter atteinte ou à nuire aux revenus de l’org ou à la participation des membres du staff à leur propre poste. 

Par exemple, une évaluation a été effectuée dans une org qui persistait à rester petite. La plupart des orgs restent petites parce qu’elles omettent d’appliquer la poli­tique administrative, mais ce cas était différent : l’org en question était maintenue dans la pauvreté pour que le staff soit obligé d’avoir un moonlight dans une entre­prise dirigée par un des cadres supérieurs de cette org pour son profit personnel. En empêchant ouvertement et sciemment l’org de gagner de l’argent (prix soustractifs, dérisoires, refus d’inscrire des pc, etc.), il maintenait la somme salariale de l’org à un niveau très bas. Comme il était leur « meilleur ami », ce cadre les a alors « laissé travailler » dans sa propre société, qu’il dirigeait pour se remplir les poches et grâce à laquelle il s’enrichissait. 

Il existait une autre façon de faire : une société voisine « se lia d’amitié avec les membres du staff » en les amenant à avoir un moonlight au détriment de leurs devoirs dans l’org et bien sûr, l’org ne gagnait pas d’argent. Mais les membres du staff se sont dit qu’ils ne pouvaient pas vivre sur leur paye sans se rendre compte que leur moonlight la réduisait. Ils ne gagnaient pas grand chose en travaillant pour leur « ami » non plus. 

On a trouvé une autre version : l’audition que l’org devait à son staff avait été supprimée et on avait dit aux membres qu’ils devaient trouver un moonlight et gagner assez d’argent pour payer de leur poche deux auditeurs aux honoraires très élevés afin de se faire auditer après les heures de fermeture de l’org. 

Dans tous ces cas, l’org était utilisée comme une sorte d’agence pour l’emploi pour le profit personnel d’une personne à l’intérieur ou à l’extérieur de l’org. 

Le crime dans ces cas revenait à un ACTE SUPPRESSIF. 

Quiconque possède des informations indiquant qu’on utilise l’org comme agence pour l’emploi, qu’on convainc le staff que l’org ne peut pas gagner d’argent, qu’on le persuade d’avoir un moonlight, qu’on se sert de lui pour favoriser sa propre société et ainsi de suite, doit rapporter l’affaire en dehors de l’org au réseau de l’inspecteur général. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 DÉCEMBRE 1982 PUBLICATION I 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE STAFF TOUTES LES TÊTES DE DIVISION LES LRH COMMS HCO CHAPEAUX DU DÉPT 1 CHAPEAUX DU DÉPT 3 

N° 32 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 44 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

DÉFENSE DE « JOUER AU VIF-ARGENT » 

Références :  

HCO PL  19 mars 71 I  N° 20 de la série sur le personnel  

PRÉDICTION AVEC LE PER SONNEL  

HCO PL  24 juin 70 II  LES SOURCES DE PERSONNEL  

HCO PL  7 janv. 66 I  QUITTER SON POSTE, ÉCRIRE SON CHAPEAU  

HCO PL  20 avr. 69 II  CHAPEAUX, NE PAS LES PORTER  

HCO PL  20 août 71 III  LES CHAISES MUSICALES  

HCO PL  11 août 71 II  N° 22 de la série sur le personnel  

NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALL ATION QUI  

FONCTIONNE  

HCO PL  7 mars 65 III  INFRACTIONS ET SANCTIONS  

HCO PL  13 juill. 74 II  N° 34 de la série sur l’organisation  

LES INSTALLATIONS QUI FONCTIONNENT  

Il peut exister, dans les organisations, une condition qui diffère légèrement des « chaises musicales » (le transfert rapide de personnel d’un poste à un autre), mais qui lui ressemble et qui est tout aussi mortelle. 

Nous pourrions appeler ça une situation de « personnel vif-argent ». 

(« Vif-argent » est l’autre nom du mercure, l’élément métallique blanc argenté, liquide à température ambiante, utilisé dans les thermomètres, baromètres et instruments similaires.) 

Au sens figuré, le terme « vif-argent » signifie une chose qui bouge vite, qui est imprévisible et aussi insaisissable que le mercure, ou « mercuriel ». Quelque chose de mercuriel est changeant, variable, volatile. 

Il est affligeant (voire impossible) pour un cadre ou une unité de management d’essayer de diriger les choses avec un staff qui joue au vif-argent. On peut rencontrer quelques mauvaises surprises. 

Par exemple, la situation du personnel d’une org peut avoir l’air formidable sur l’organigramme, avec les postes occupés, les chapeaux qui existent et qui sont connus, une production qui a lieu et qui augmente… tout a l’air bon, quand sou­dain les statistiques s’effondrent. 

Une première vérification peut montrer qu’il n’y a honnêtement pas eu de transfert de poste proprement dit. Mais creusez un peu plus et vous trouverez sûrement une situation de personnel vif-argent. Le meilleur auditeur est parti deux semaines en vacances. Le Qual Sec a été expédié en tournée de recrutement. Le chargé des inscriptions n’a plus son éthique en place et a été suspendu sans remplacement en attendant quelque procédure d’éthique. La Chief Officer est partie en congé de maternité et le Cdt, qui tenait son poste du dessus, est invité comme orateur à une soirée dans la ville voisine. 

Cela arrive, et non seulement dans les orgs classe IV, mais aussi dans les organi­sations de services plus élevées et les unités de management, pour qui les tournées sont essentielles et qui doivent envoyer des missions, et dans lesquelles peuvent sur­gir d’autres situations exigeant du personnel. 

Cela s’est beaucoup vu par moments dans plusieurs grandes orgs. Dans l’une d’entre elles, la tête d’un réseau vital est partie en mission, et comme il n’y restait plus aucun supérieur, les statistiques de la zone se sont effondrées. Dans une autre, le directeur commercial est parti en vacances, ses fonctions habituelles furent ignorées et les ventes en ont énormément souffert. Et dans une autre encore, on a trouvé que pas moins de six terminaux clés de la prestation des services étaient partis en tournée d’inscription la même semaine, certains d’entre eux pour plusieurs semaines, à un moment où la prestation des services entièrement payés avait du retard ! 

Aucun de ces terminaux n’avait été renvoyé, transféré ou promu. Et on pourrait dire que toutes les actions entreprises sont traitées d’une manière ou d’une autre dans la politique administrative, qu’elles sont nécessaires et donc justifiées. Mais tous ces terminaux n’étaient pas à leur poste, sans remplacement, n’est-ce pas ? 

C’est une situation de personnel vif-argent. C’est instable. 

FACTEURS QUI Y CONTRIBUENT 

Les cadres qui donnent des ordres démantelant l’installation « A » qui fonc­tionne, où la production a lieu, pour faire faire quelque chose en « X », provoquent de telles situations. 

Le personnel qui, tel du vif-argent, part complaisamment du poste qui lui est attribué, sans remplacement, pour aller faire autre chose à la première invitation ou au premier ordre venu, contribue à engendrer et à maintenir de telles situations. 

Les supérieurs qui le permettent ou qui ferment les yeux là-dessus en sont aussi complices. 

Le personnel peut jouer au vif-argent pour toutes sortes de raisons. Pour cer­tains, l’occasion de partir rencontrer d’autres personnes et de voir du pays peut être une perspective séduisante. D’autres sont trop timorés pour refuser un ordre des­tructif, alors ils l’exécutent tout en protestant. Pour d’autres, il est question d’inté-rêts financiers : il y a souvent des commissions ou une prime à la clé. 

Les tournées ont été utilisées par quelques-uns, les cadres ayant apparemment fermé les yeux, pour prendre des congés plus longs (des congés annuels prolongés) en combinant 4, 6, voire 8 semaines de « tournées d’inscription » avec un « congé », l’org payant à la fois les déplacements et les frais sans distinction claire entre la période de « tournée » et celle de « congé ». (Bien que faisant partie d’une situation de personnel instable, c’est également une situation qui exige en soi une action d’éthique séparée.) 

Quelquefois, un cadre très convaincant fait sentir à un membre du staff que l’action pour laquelle il faut qu’il quitte précipitamment son poste sans laisser de remplaçant, ou avec un remplacement inadéquat, est en fait plus importante que son propre boulot. Lorsque ceci menace la production et qu’il n’y a pas de remplace­ment adéquat, il s’agit presque toujours d’un mensonge. 

Il est vrai qu’il faut envoyer des missions. Les tournées sont vitales pour les reve­nus et la prestation des services. Quelquefois, un membre du staff doit quitter tem­porairement son poste pour résoudre une chose ou une autre. Organiser des soirées a de la valeur pour la promotion, pour s’attirer la faveur du public, pour le PR et les inscriptions ; et pour certaines d’entre elles, on peut avoir besoin de personnel clé ou de personnel entraîné à dispenser la tech. C’est vrai, il y a des urgences. Le per­sonnel a droit à un congé annuel. Et la rapidité des opérations est importante. 

Du côté positif, nous avons du personnel capable, aux talents variés, qui se sur­passe volontiers lorsque c’est nécessaire pour bien faire marcher les choses. Nous avons des cadres exigeants et crachant le feu qui sont déterminés à résoudre des situations et à ouvrir de nouveaux secteurs à la délivrance de services, ce qui en soi est une bonne chose. Et nombre d’entre eux le font de manière standard. 

Mais le supérieur ou le cadre à n’importe quel niveau, qui met en danger la pres­tation de services ou la production en cours et/ou qui déstabilise une situation où le personnel est en train de produire afin de faire faire ces choses, fait simplement savoir à tout un chacun qu’il ne sait pas prévoir, ni planifier, ni organiser, ni le faire faire aux autres. C’est le contrôle qui fait défaut ici, ainsi que le simple bon sens. La chose la plus aimable que l’on pourrait dire d’un tel cadre, c’est qu’il est myope. Et « vif-argent » est un terme plutôt doux pour un membre du staff qui quitte son poste si facilement et laisse un vide sans se soucier des conséquences. 

On pourrait dire que tout le monde a des problèmes de personnel. MAIS ce n’est pas une RAISON. 

PARCE QU’IL S’AGIT D’UNE ABSENCE « TEMPORAIRE », PERSONNE N’EXIGE UN REMPLACEMENT ET UNE TRANSMISSION DE CHAPEAU À QUELQU’UN CAPABLE DE TENIR LE POSTE AVEC COMPÉTENCE. 

Mais il existe une abondance de lettres de politique administrative à ce sujet. L’HCO PL du 29 août 1970 I, n° 1 de la série sur le personnel, LES TRANSFERTS DU PER SONNEL PEUV ENT DÉTRUIRE UNE ORG indique les anomalies qui peu­vent détruire une org plus rapidement que toute autre. L’HCO PL du 7 janvier 1966 I, QUITTER SON POSTE, ÉCRIRE SON CHAPEAU, traite de la responsabilité d’un membre du staff lorsqu’il quitte un poste dans n’importe quelle circonstance. L’HCO PL du 20 avril 1969 II, CHAPEAUX, NE PAS LES PORTER, met l’accent sur la responsabilité du membre du staff qui consiste à savoir qu’il est le Qual Sec ou le chargé des inscriptions, ou le titre du poste ou de la fonction qu’il a accepté. L’HCO PL du 11 août 1971 II, n° 22 de la série sur le personnel, NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALL ATION QUI FONCTIONNE, cite la raison principale pour laquelle nous avons jamais eu des effondrements dans les orgs. 

Les lettres de politique administrative sur le personnel sont là. Mais très souvent, lorsqu’on permet une situation de « personnel vif-argent » PARCE QUE QUELQU’UN REMPORTE UN VIF SUCCÈS DANS UNE ZONE, MÊME SI LES STATS DE SA PROPRE ZONE PEUVENT S’EFFONDRER, LES LETTRES DE POLITIQUE ADMI­NISTRATIVE D’ÉTHIQUE EXISTANTES QUI TRAITENT D’UN TEL EFFONDRE­MENT OU ÉCROULEMENT SONT PEUT-ÊTRE NÉGLIGÉES OU DÉLIBÉRÉMENT IGNORÉES. 

Donc, comment nous occupons-nous des situations de « personnel vif-argent » ? 

La réponse est d’ajouter du mordant aux lettres de politique administrative exis­tantes : 

1.


ÊTRE ABSENT DE SON POSTE TEMPORAIREMENT, MÊME POUR UNE PÉRIODE AUSSI COURTE QU’UNE DEMI-SEMAINE, EST UNE INFRAC­TION D’ÉTHIQUE, À MOINS QUE QUELQU’UN SOIT NOMMÉ ET PRÉSENT COMME REMPLAÇANT, QU’ON LUI AIT TRANSMIS CORRECTEMENT LES FONCTIONS DU POSTE ET QU’IL PUISSE TENIR CE POSTE AVEC COMPÉTENCE ; 

2.


SI UNE TELLE ABSENCE SANS REMPL ACEMENT COMPÉTENT SE PRO­DUIT LE MOINS DU MONDE, ON DOIT CONVOQUER LE MEMBRE DU STAFF QUI L AISSE SON POSTE VACANT OU MAL TENU, AINSI QUE LE SUPÉRIEUR OU LE CADRE QUI ORDONNE, LAISSE FAIRE OU PERMET CEL A, DEVANT UNE COUR D’ÉTHIQUE ; 

3. 

SI CELA SE PRODUIT ET S’IL EN RÉSULTE QUE LES STATS D’UN COUR S, D’UNE DIVISION, D’UN DÉPARTEMENT, D’UNE SECTION, D’UNE UNITÉ, D’UNE RÉGION, D’UNE ZONE OU D’UNE ORG CHUTENT, ON 

Les accusations sont : 

FERMER LES YEUX SUR, OU CONTRIBUER À, DES CIRCONSTANCES OU DES INFR ACTIONS SUSCEPTIBLES D’ENTRAÎNER L’EFFONDREMENT D’UN COUR S, D’UNE SECTION, D’UNE UNITÉ, D’UN DÉPARTEMENT, D’UNE ORG, D’UNE ZONE OU D’UNE DIV ISION, 

et 

NÉGLIGENCE DES RESPONSABILITÉS ENTRAÎNANT UNE CATASTROPHE MÊME SI QUELQU’UN D’AUTRE A RÉUSSI À PRÉV ENIR LES CONSÉQUEN-CES FATALES. 

En faisant connaître cette lettre de politique administrative et en la mettant en vigueur, nous avons un remède pour ceux qui jouent au « vif-argent » et pour les cadres et les supérieurs dont le manque de planification et de prévoyance provoque des situations de personnel vif-argent. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 MARS 1984 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

CADRES 

HCO 

QUAL 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 33 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

QUALIFICATIONS POUR L’AFFECTATION À UN POSTE DE CADRE 

Les organisations de Scientologie et leur staff ont, par le passé, souffert de pertes financières considérables en nommant à des postes de cadre des personnes ayant un mauvais passé du point de vue de l’éthique et de la production. En conséquence, une politique ferme est désormais établie en ce qui concerne les nouvelles nomina­tions et les promotions au sein des organisations et activités de Scientologie et on ne doit pas s’en écarter. L’omission de l’un ou de plusieurs de ces points par le passé a coûté littéralement des millions de dollars. 

Il est désormais expressément interdit de proposer ou d’affecter à un poste de cadre (directeur de département ou au-dessus) toute personne ne remplissant pas les points suivants : 

1.


De réelles stats de production de la personne proposée, en relation avec le domaine du poste pour lequel elle est proposée, sont trouvées, établies et vérifiées ; 

2.


Cette investigation révèle un passé d’éthique acceptable ; 

3.


Avant d’affecter cette personne, on doit vérifier qu’elle n’a aucune situation PTS et toute situation PTS découverte doit être résolue ; 

4.


La personne doit faire l’objet d’un « roll-back » pour toute participation à une quelconque activité de propagande noire ; 

5.


La personne doit recevoir une vérification de sécurité sur les fausses consi­dérations ou les buts malveillants ; 

6.


La personne doit faire l’objet d’extraction de fausses données concernant l’activité dans laquelle elle était engagée ou celle dans laquelle elle va s’enga-ger dans l’organisation ; 

7.


Conformément à la politique administrative selon laquelle chaque personne ayant une position de cadre dans une organisation de Scientologie doit être 

capable d’obtenir, de maintenir et d’augmenter un haut niveau de production et de revenus dans son secteur, les stats trouvées et contrôlées doivent prouver que la personne est capable d’une extrême productivité dans le sec­teur du poste pour lequel elle est proposée. Ceci s’applique à tout poste de cadre (avec la technologie et le savoir-faire administratif disponibles en Scientologie, tout cadre devrait, grâce à la production et à l’échange de pro­duits de haute qualité, être capable de générer pour son organisation un revenu de l’ordre d’un million de dollars par an). 

Les conditions requises ci-dessus s’ajoutent à ce qui est déjà exigé pour le statut de cadre et aux certificats de formation que possède la personne et/ou qui sont requis par le poste pour lequel elle est envisagée (réf. : HCO PL du 29 décembre 1982R II, révisée le 30 juillet 1983, LES OUTILS DU MANAGEMENT). 

CANDIDATURE POUR UN STATUT INTÉRIMAIRE 

Avant qu’un candidat à un poste de cadre n’accède à un statut supérieur au statut temporaire, un CSW complet comprenant les points 1 à 7 ci-dessus, et préparé par l’officier de contrôle du personnel, doit être approuvé sur la filière établie pour l’approbation des affectations au poste de cadres. Le directeur international pour l’établissement [Estab Exec Int] a pour responsabilité de publier les directives établis­sant cette filière d’approbation, ainsi que leur mise à jour, si nécessaire. 

La filière d’approbation établie doit inclure l’approbation de toutes les affecta­tions à un poste de cadre par un représentant autorisé du bureau du Senior C/S Int, ainsi qu’un représentant autorisé du réseau de l’inspecteur général. 

À la réception de l’approbation écrite, le candidat se voit accorder un statut « intérimaire », et un ordre du personnel peut être publié à cet effet. 

Les CSW pour l’affectation à un poste de cadre ne peuvent PAS prendre du retard à un point quelconque de la filière d’approbation. 

L’établissement et le maintien d’une filière d’approbation sont sous la responsa­bilité du Senior HAS International. 

CONDITIONS POUR UN STATUT PERMANENT 

Les conditions préalables suivantes sont établies pour l’affectation permanente à un poste de directeur de département ou plus élevé : 

8.


Aucune personne ne peut être affectée de façon permanente à un poste dans une organisation de Scientologie sans avoir effectué un apprentissage com­plet sous une bonne supervision, avant tout changement ou toute affectation permanente ; 

9.


Aucune affectation définitive à un poste dans une organisation de Scientolo­gie ne peut avoir lieu tant que n’ont pas été confirmées l’excellence et l’exac-titude des stats véritables obtenues par la personne au cours de cette période d’apprentissage ; 

10.


Aucune personne affectée ainsi à un poste d’apprentissage ne peut toucher de primes avant d’avoir reçu une clarification complète du but de son poste, d’avoir reçu un TIP, d’avoir terminé son TIP et d’être complètement cha­peautée. 

CANDIDATURE POUR UN STATUT PERMANENT 

Une fois que le cadre intérimaire a rempli avec succès les conditions requises aux points 8, 9 et 10 ci-dessus, on propose sa candidature pour une affectation perma­nente au poste. Cette candidature suit le même cheminement que celui pour le sta­tut intérimaire. Cette candidature consiste en un nouveau CSW, avec les preuves établies que les conditions requises aux points 8 à 10 ci-dessus sont remplies. 

Lorsque la confirmation écrite concernant l’affectation à un poste est reçue du réseau de l’inspecteur général, un ordre de personnel est publié pour nommer le cadre de façon permanente à ce poste. 

RÉSEAUX 

Cette lettre de politique administrative s’applique pleinement aux affectations aux postes de cadre pour les divers réseaux de management, y compris les FBO, les FBO adjoints for MORE, les représentants de Flag, les communicateurs de LRH et pour tout autre réseau. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 AOÛT 2000 

REPOLYCOPIER CHAPEAU DE L'OFFICIER 

D'ORGANISATION CHAPEAUX DU HCO CHAPEAUX DES CADRES FEUILLE DE CONTRÔLE DU FEBC 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL 

AFFECTATION RAPIDE À UN POSTE 

(Écrite à l’origine par LRH le 5 janvier 1971.) 

Références :  

HCO PL  24 avril 72 I  N° 16 de la série de l’Esto  

CHAPEAUTER L’OFFICIER DE PRODUIT  

DE LA DIVISION  

HCO PL  31 oct. 71  CHAPEAUTAGE COMPLET  

La rapidité avec laquelle une personne peut être placée à un poste et chapeautée est immanquablement sous-estimée. 

Un officier d’organisation qui ne peut pas transférer, affecter et chapeauter un membre du staff en une heure n’est pas très utile. L’idée que cela demande des mois est une barrière pour une org. 

Je parle avec des années d’expérience. Que cela prenne trois jours pour se procurer une personne et plusieurs semaines pour la chapeauter choque ma réalité. Les gens ne sont pas aussi réticents que ça. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

LA SÉRIE

SUR

L’ORGANISATION

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 SEPTEMBRE 1970 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER CHAPEAU DE DIRECTEUR GÉNÉRAL CHAPEAU DE HES CHAPEAU DE HAS 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

L’ORGANISATION DE BASE 

Qu’est-ce que l’organisation ?

La plupart des gens associent tellement d’idées avec le mot « organisation » qu’ils

pensent que c’est une identité ou un être, et non pas une activité dynamique. Voyons ce qu’il en est réellement. Prenons un tas de perles rouges, blanches et bleues. Organisons-les. Maintenant, dressons l’organigramme. Laissons tomber toutes les perles sur le responsable, toutes mélangées confusé­

ment. Manifestement, le responsable doit les router pour s’en sortir. Nous avons donc : 

Responsable

Perles Perles Perles rouges blanches bleues 

Ainsi, nous découvrons une grande partie de ce que fait un responsable. Il route. Il sépare les choses ou les actions en les classifiant. 

Jusqu’à présent, ceci est une organisation n’ayant pas de mouvement. 

On doit avoir des produits. Disons que les produits de l’organisation sont des perles percées, des perles enfilées, et des perles mises en boîte. 

Nous aurions :  

rouge  perforateur— enfileur— polisseur  

Responsable  blanc  perforateur— enfileur— polisseur  

bleu  perforateur— enfileur— polisseur  

Ou nous aurions :  rouge  

Responsable  blanc  perforateur— enfileur— polisseur  

Ou nous aurions :  bleu  

Responsable

Séparation Perforation Enfilage Polissage des perles des perles des perles des perles 

Le modèle d’organigramme que nous utilisons n’est pas particulièrement impor­tant, tant qu’il prend en charge la quantité de perles. 

Si nous n’avions qu’une seule personne dans cette « organisation », elle devrait tout de même avoir quelque notion de comment organiser quelque chose, et devrait avoir une sorte d’organigramme. 

Si nous avions à traiter un certain volume, nous devrions ajouter des gens. Si nous les ajoutions sans avoir d’organigramme, nous ajouterions également de la confusion. Une organisation sans organigramme cessera de fonctionner à cause de la surcharge de travail, des flux et des courants qui se croisent. Ceux-ci, lorsqu’ils sont en conflit, se soldent par la confusion. 

La confusion n’est rien d’autre qu’un flux de particules sans structure. Les parti­cules entrent en collision, rebondissent les unes sur les autres et restent DANS la zone. Ainsi, il n’y a aucun produit, car pour avoir un produit, il faut qu’il y ait quel­que chose qui S’ÉCOULE. 

Nous pouvons maintenant remarquer deux choses. Nous avons certains élé­ments qui sont stables. Ce sont les postes ou les lieux. Et nous avons les éléments qui circulent. Ce sont des choses qui subissent des changements. 

Ainsi, les positions dans une organisation changent des particules qui circulent. 

Les particules circulent en suivant un ordre. 

Les choses entrent dans une organisation, subissent un changement, et s’écou-lent d’une organisation. 

Une organisation qui n’a qu’une sorte d’article (des perles rouges) est moins complexe qu’une qui en a plusieurs. 

Responsable

Modeleur d’argile de perles rouge rouges 

Emballeur Préposé à de perles l’expédition de rouges perles rouges 

Il n’est pas nécessaire de ne faire faire qu’une seule chose à un terminal stable. Mais même dans ce cas, les actions doivent être effectuées dans l’ordre correct. 

Tout ceci est vrai, qu’il s’agisse d’une salle des machines, d’un bureau d’avocats ou de n’importe quelle organisation. 

Dans la salle des machines, le mazout s’écoule vers l’intérieur et est changé en mouvement qui s’écoule vers l’extérieur. Quelqu’un fait tourner les machines. Quelqu’un répare les machines. Tout ceci pourrait être fait par une seule personne, mais dès que le volume augmente, on doit planifier les actions, les classer et les met­tre sur un organigramme connu de ceux qui travaillent et auquel ils se soumettent, sinon la zone ne fonctionnera pas bien. 

Ceci est fait en séparant opération et réparation en deux actions, ce qui crée ainsi 

deux activités sur le même organigramme. 

Chef mécanicien

Pièces  Mécaniciens  Bordées de  

détachées  dépanneurs  chauffeurs­ 

et mazout  mécaniciens  

Le mécanicien en chef maintient le flux des particules et s’assure que les termi­naux accomplissent leurs actions respectives. 

Dans le cas d’un bureau d’avocats, nous avons un flux d’actions différentes. 

Patron du cabinet

Prospecteur Préparation Représentants de victimes des dossiers au tribunal 

Ci-dessus on aurait une structure de flux, dont chaque point pourrait être tenu par une personne différente (ayant des compétences différentes). 

Ou nous pourrions avoir une sorte d’organigramme sans mouvement. 

Patron du cabinet 

Clients  Clients  Département  

criminels  commerciaux  fiduciaire  

133  

Département Département Département criminel commercial fiduciaire 

Contacts et Contacts et Contacts

entrevues entrevues

Préparation Préparations Investisse­des dossiers 

ments 

Représentants Services Chambres fortes au tribunal 

Lorsqu’un organigramme comporte seulement des terminaux, il n’y aura habi­tuellement pas de flux. 

L’organigramme d’antan typique d’une armée était : 

Général 

Officiers Armée Mais lorsque le nombre d’hommes augmenta, ils furent obligés d’avoir un flux. 

Général

RecruesÉquipement  Entraînement Armée Opérations 

Ainsi, on organise en : 

1. 

Faisant un examen détaillé des types de particules ; 

2.


Déterminant les changements souhaitables pour chacun d’entre eux afin d’obtenir un produit ; 

3.


Postant les terminaux qui feront les changements au cours de la suite de changements. 

L’organigramme doit également inclure une reconnaissance des types de parti­cules au point 1), qui va router les types de particules vers les terminaux qui les chan­geront et vers un autre routage vers l’extérieur, en tant que produits. 

Pour être pratique, un organigramme doit également pourvoir à l’acquisition de matériaux, au placement des produits et au payement du cycle d’action et de sa supervision. 

Une entreprise comprend diverses actions. 

C’est essentiellement une collection de petits organigrammes combinés pour opérer ensemble comme un grand organigramme. 

Les principes de base que vous devez connaître pour organiser quoi que ce soit sont contenus dans cette lettre de politique administrative. 

Afin de planifier une action quelle qu’elle soit, on doit pouvoir visualiser l’ordre de ses flux ainsi que les changements qui surviennent à chaque point. Quelqu’un doit être capable de voir où une particule (un papier, une personne, de l’argent) entre et où elle part. 

On doit pouvoir localiser n’importe quel point où la particule pourra s’arrêter et corriger ou réajuster cette partie du flux. 

Un bon organigramme représente une combinaison perpétuelle de flux de parti­cules qui ne se heurtent pas les unes les autres et qui entrent et subissent le change­ment désiré et sortent en tant que produits. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 SEPTEMBRE 1970 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DE DIRECTEUR 

GÉNÉRAL 

CHAPEAU DE HES 

CHAPEAU DE HAS 

CHAPEAU DE CADRE 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SE DÉBROUILLER ET ORGANISER 

Il est tout à fait correct de se débrouiller. On doit toujours le faire. 

Mais en même temps on DOIT organiser les choses. 

La surcharge croissante de travail et le sentiment d’être submergé dans une zone proviennent entièrement du fait d’être constamment en train de se débrouiller, sans organiser en parallèle. 

Exemple : Vous devez vous occuper d’une chose pour laquelle rien n’a été orga­nisé. Comme une cohue lors d’un congrès. Vous pouvez vous débrouiller. Mais si vous ne profitez pas du premier moment disponible pour vous emparer de trois gars et, sur-le-champ, leur donner pour fonctions spécifiques de surveiller les portes et de se charger des tickets, tout ne fera qu’empirer et l’approche « débrouille » finira par vous submerger. 

N’importe quel organigramme vaut mieux que pas d’organigramme du tout. 

Un bon organigramme bien rodé où les tâches sont correctement réparties permet aux choses de se passer en douceur et d’augmenter de volume sans tension. 

Lors d’une inondation, si vous pouvez canaliser l’eau, vous pouvez faire face au déluge. Si vous vous contentez de battre l’eau, vous vous noyez. 

LE GÉNIE DE L’ORGANISATION CONSISTE SIMPLEMENT À ORGANISER DES SÉRIES D’ACTIONS ET À DÉSIGNER DES CANAUX POUR LES DIFFÉ-RENTS TYPES DE PARTICULES. CE N’EST RIEN D’AUTRE. 

Vous pouvez alors canaliser les flux et prévenir les stops. 

Vous devez donc toujours organiser tandis que vous vous débrouillez. 

Les émeutes nationales ne sont que le résultat de l’inaptitude des dirigeants à organiser des séries d’actions et à désigner des canaux pour les différents types de particules. 

Si votre corbeille « entrée » est trop pleine, vous vous débrouillez de votre mieux et vous en venez à bout, ET VOUS ORGANISEZ VOTRE ACTIVITÉ pour l’avenir. 

« Je coule complètement... » revient à dire : « Je ne suis pas fichu d’organiser pour un sou ! » 

ORGANIGRAMME 

Chaque cadre a son organigramme personnel. Il comporte au moins 21 départe­ments. 

Mais vous n’êtes pas obligé d’avoir recours à quelque chose d’aussi sophistiqué que ça. 

Une fois, j’avais un organigramme qui consistait en 8 dossiers, chacun d’eux représentait les particules administratives provenant d’une grosse org, les rapports classés avec les plus récents placés sur le dessus, un communicateur qui s’occupait de les placer, un préposé à l’accueil qui recevait les individus, et un inspecteur qui était moi-même. Il n’y avait que moi et un autre. Mais c’était une org. Avec cet « organigramme », je m’occupais à l’époque de toute la Scientologie dans le monde, je donnais des conférences, je faisais mes recherches et il me restait largement le temps de faire autre chose. Cela réduisit les activités de type débrouille à un boulot à temps partiel. Par la suite, 100 membres du staff (W W) me remplacèrent comme directeur général, et je quittai le poste. Ils étaient tous très occupés, mais ils ne savaient même pas qu’ils possédaient un organigramme sur lequel ils figuraient ; aucun d’eux ne se servait de son propre organigramme personnel. À force de procé­der par débrouille et à cause de leur ignorance, ils ont fait dégringoler les stats. Mais il est certain qu’ils étaient très occupés à essayer de se débrouiller. 

L’antithèse (l’opposé) d’un organigramme est la confusion. La quantité de confu­sion présente n’aboutit pas à de la production, même si cela est absolument érein­tant. Le produit final désiré, ce n’est pas l’épuisement. La quantité d’énergie dépensée ne mesure pas la production. La production, c’est seulement la quantité de cycles terminés qui ont lieu. Plus on les planifie en séquences et mieux on canalise les différents types de particules, plus il y aura de production. 

Alors bien sûr, débrouillez-vous, mais n’oubliez pas d’organiser un peu chaque fois que l’occasion se présente. 

Le produit final de « se débrouiller », c’est la noyade. 

Le produit final de « organiser », c’est la liberté. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 2-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LA DÉBROUILLE 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 21 septembre 1970. Publiée comme HCO PL le 12 octobre 1980.) 

J’ai eu un aperçu sur ce qu’est véritablement « la débrouille ». C’est le processus qui consiste à trouver et corriger les out-points sans jamais découvrir un POUR­QUOI ni organiser en vue d’un retour à la scène idéale. 

Un spécialiste de la débrouille trouve un out-point, le corrige, trouve un out­point, le corrige, trouve un out-point, le corrige. Ce cycle perpétuel ne permet jamais de trouver ou de corriger POURQUOI ces out-points existent. Ainsi les choses ne font jamais qu’empirer. 

Si tout ce qu’on faisait jamais consistait à s’occuper de messages, on finirait vrai­ment sous une montagne de surmenage pendant que les stats resteraient basses. 

Le POURQUOI auquel nous faisons face aujourd’hui est : absence de recrute­ment, manque de chapeaux avec feuilles de contrôle et recueils. 

Le pourquoi de cela réside dans le fait de n’avoir pas classé les matériaux de façon à les rendre accessibles et à pouvoir les assembler. C’est le serpent qui se mord la queue. L’absence de chapeaux donne lieu à une situation où les données ne sont pas disponibles dans les dossiers. Une vraie spirale descendante. 

Et l’absence de chapeaux provient de l’introduction d’éthique dans les HCO ; c’est plus facile d’assigner une condition que de compiler ou de vérifier un chapeau. Sans éthique dans le HCO, ce n’est qu’au moyen de la forme de l’org et des chapeaux que le HCO peut faire se redresser les stats. 

L’éthique a un rôle : quand tout le reste a échoué. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 SEPTEMBRE 1970 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER CHAPEAU DU DIRECTEUR CHAPEAU DU HES CHAPEAU DU HAS 

URGENT 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

COMMENT ORGANISER UNE ORG 

Supposons que vous ayez une org à faire marcher (ou n’importe quelle partie de celle-ci). 

Comment l’organiseriez-vous et l’amèneriez-vous à fonctionner ? 

1.


Vous feriez le compte et nommeriez toutes les actions vitales distinctes nécessaires à son fonctionnement ; 

2.


Vous feriez le compte des personnes nécessaires pour chacune des fonctions et vous leur attribueriez les noms de poste ; 

3.


Vous feriez une feuille de contrôle pour chaque poste et y incluriez les don­nées vitales s’y rapportant ; 

4.


Vous rassembleriez les matériaux de chaque feuille de contrôle dans un recueil ; 

5.


Vous recruteriez l’effectif minimum pour la faire démarrer, en gardant la question des finances à l’esprit et en y trouvant une solution ; 

6.


Vous montreriez à l’un d’eux comment donner une vérification aux autres pour les former ; 

7.


Vous feriez alors marcher l’org ; 

8.


Vous lui feriez prendre de l’expansion en faisant en sorte que les personnes placées aux postes vitaux n’aient qu’un seul chapeau ; 

9.


Pendant ce temps, vous vous débrouilleriez avec les choses au fur et à mesure qu’elles se présentent ; 

10.


Vous compléteriez les feuilles de contrôle et les recueils avec les leçons apprises en cours de route ; 

11.


Vous ajouteriez les postes au fur et à mesure qu’ils s’avéreraient nécessaires ; 

12. 

Vous n’abandonneriez jamais les actions de recrutement, les feuilles de con­trôle, les recueils et la formation. 

Très bien. Tout cela semble relativement simple. 

Maintenant, voyons comment cela pourrait aller de travers. 

Tout d’abord, il pourrait y avoir un non-fonctionnement ou une non-production ou un non-payement en retour. Cela paralyserait l’activité et rapporterait des fonds de fonctionnement insuffisants, ce qui réduirait les équipements et la paye, créerait un manque de main-d’œuvre, endommagerait son image de marque et ferait obsta­cle au recrutement. 

Recruter pour remplir de nouvelles fonctions pourrait être fait de manière incor­recte (destructive) en utilisant la zone de production comme source de recrutement. Aussi, chaque fois qu’une zone marcherait bien, elle pourrait être utilisée comme source de recrutement, vidée et démantelée. Cela réduirait à néant tous les efforts de formation, nuirait à la viabilité et ferait régresser d’un état organisé à un état de débrouille. 

Ou bien il se pourrait qu’aucun recrutement n’ait lieu. 

Il pourrait n’y avoir ni feuille de contrôle ni recueil. 

Il pourrait ne se produire aucune formation quand bien même les feuilles de contrôle et les recueils existeraient. 

Les feuilles de contrôle ou les recueils pourraient être trop courts ou irréels pour le poste. Ou bien, ils pourraient être trop longs ou traiter d’un autre poste. 

La tête de l’org pourrait ne pas donner de vérification aux têtes de ses différentes parties. 

Les têtes de ces parties pourraient ne pas faire chapeauter leurs subordonnés ni leur faire donner de vérification. 

Le staff de l’org pourrait ne pas être conscient de faire partie de l’org ni être cons­cient de son but et de ses produits principaux. 

Les problèmes présentés ci-dessus pourraient rester dans l’obscurité et l’éthique pourrait être utilisée à la place de l’organisation pour essayer d’obtenir de la produc­tion. 

Il y a dix points de base qui pourraient aller de travers. Ce sont : 1) le recrute­ment, 2) la formation, 3) la formation spécialisée, 4) l’utilisation, 5) la production du produit, 6) la publicité du produit, 7) la vente du produit, 8) les finances, 9) la justice et 10) le moral. 

On suppose que l’activité est utile et que le potentiel de production a de la valeur. En partant de là, les dix points restants sont les points où l’organisation échoue vu que ce sont les domaines qui sont le plus aberrés dans la société. 

Les anomalies fondamentales, néanmoins, seraient d’omettre les actions sui­vantes : recruter, avoir des feuilles de contrôle et des recueils pour chaque poste, 

Supposons que la tête d’une org ou d’une division ne donnait jamais de vérifica­tion à aucun subordonné à propos de quoi que ce soit. 

En observant les fonctions standard, tout le monde ferait des affectations et ache­minerait les gens à l’exception du département 1 qui est prévu pour cela. Tout le monde s’occuperait des communications sauf le département 2 qui est prévu pour cela. Tout le monde inspecterait les stats et s’en occuperait à l’exception du départe­ment 3. Et ainsi de suite. L’endroit serait un vrai chantier de débrouille complète. 

Très bien, disons que l’on a un chantier à la place d’une org. Comment est-ce qu’on la redresserait ? 

On se débrouillerait pour maintenir un semblant de viabilité. 

On ferait un organigramme en vitesse, on l’afficherait et on y exercerait les gens. 

On préparerait hâtivement des chapeaux et on ferait en sorte qu’ils soient portés. 

On continuerait à se débrouiller, mais maintenant on forcerait aussi les autres à donner un coup de main et à se débrouiller eux-mêmes en tant que semi-spécialistes à leur propre poste. 

Finalement, on assemblerait une feuille de contrôle et un recueil pour chaque poste, qui engloberait toutes les actions de celui-ci. 

On donnerait alors une formation complète avec cette feuille de contrôle et ce recueil pour chaque occupant d’un poste. 

Après quoi, on insisterait pour que les cadres s’assurent que leurs subordonnés ont des feuilles de contrôle et des recueils à titre de chapeau. 

Et on continuerait à recruter vu que pendant ce temps, l’org aurait pris de l’expansion et un manque de personnel bouleverserait celle-ci et la ferait décliner de nouveau. 

On surveillerait les dix points d’aberration car il en faut très peu pour qu’ils ne soient plus en place. 

Les gens accumulent toutes sortes de solutions bizarres pour diriger une org désorganisée. Deux excuses assez courantes sont « Nous avons besoin de personnes plus expérimentées » et « Nous ne pouvons pas produire, aussi devrait-on nous subventionner ». 

Lorsque les gens en poste n’ont PAS des chapeaux bien rodés, ils font des choses stupides. La stupidité ne se limite pas aux fonctions de leur travail. Manquant de but et n’ayant aucun concept de celui de l’org, ils peuvent complètement s’égarer et faire 

Vous pouvez détecter une org où les postes ne sont pas rodés par le nombre de choses excentriques qui s’y produisent. 

La manière de corriger ce type de situation-là est de commencer à organiser comme indiqué dans cette série d’étapes. 

Si vous travaillez à l’organisation tout en vous débrouillant, tout finira par s’arranger. 

Lorsqu’il y a un affaissement, revenez à cette série d’étapes et, de nouveau, tout se redressera. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES CADRES 

CHAPEAUX DE LA SECTION 

DU PERSONNEL 

CHAPEAUX DE LA SECTION 

DE L’ÉTHIQUE 

UNE HCO PL URGENTE ET IMPORTANTE À VÉRIFICATION ÉTOILE 

N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 4 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES CHAPEAUX 

CHAPEAU : un terme utilisé pour décrire les comptes rendus écrits, les feuilles de contrôle et les recueils de documents qui définissent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils, et sert à l’instruction de la personne qui occupe le poste. 

LA TECHNOLOGIE DES CHAPEAUX 

Les « chapeaux » ont été développés en 1950 pour être utilisés comme une tech­nologie spéciale par les orgs de Dianétique. Le terme et le concept « d’un chapeau » viennent des chauffeurs ou des conducteurs de locomotive, etc., qui portaient chacun un type de couvre-chef distinct et différent. Par conséquent, un « chapeau » désigne des fonctions et un statut particuliers dans une organisation. 

Un « chapeau » est une spécialité. Il gère ou contrôle certaines particules dans diverses actions et il les reçoit, les change et les dirige. 

Un « chapeau » désigne ce que le terminal représente dans l’organisation, ce qu’il gère et quels flux il dirige. 

Chaque chapeau a un produit. 

Le produit peut être représenté sous forme de statistique. 

N’importe quel travail ou position dans le monde pourrait avoir son propre chapeau. La raison pour laquelle les choses ne marchent pas bien dans une vie, une org, un groupe, une nation ou le monde, est l’absence de chapeaux. 

La raison pour laquelle une org marche bien, lorsque c’est le cas, ce sont les chapeaux. 

On trouvera directement et immédiatement à la source de tout affaissement subi par une org un ou plusieurs chapeaux non tenus. 

CONTENU D’UN CHAPEAU 

Un chapeau doit contenir : 

A. Un but pour le poste ; 

B. Sa position relative sur l’organigramme ; 

C. Un compte rendu du poste (écrit habituellement par les gens qui l’ont tenu avant d’en être libéré et, lorsque cela est fait, l’autorité de ce dernier se limite à celle d’un conseil) ; 

D. Une feuille de contrôle de toutes les lettres de politique administrative, de tous les bulletins, des conseils, des manuels, des livres et des exercices qui s’appliquent au poste (comme dans une feuille de contrôle de cours) ; 

E.
Un recueil complet des documents écrits ou des bandes enregistrées figurant sur la feuille de contrôle, ainsi que tout manuel relatif à l’équipement ou tout livre ; 

F.
Une copie de l’organigramme de la portion de l’org dans laquelle le poste a sa place ; 

G. Un diagramme qui montre quelles particules sont reçues par le poste, quels changements il effectue avec elles et où il les envoie ; 

H. Le produit du poste ; 

I.
La statistique du poste, la statistique de la section, la statistique du départe­ment et de la division à laquelle le poste appartient. 

LE CHAPEAU DE MEMBRE DU STAFF 

Il existe également un chapeau général de membre du staff. 

Ce chapeau contient : 

a.


L’objectif général de l’org, ses desseins, ses buts et ses produits ; 

b.


Les privilèges ou les récompenses accordés à un membre du staff tels que l’audition, la formation sur le tas, les possibilités d’une formation générale, la paye, les vacances ou les congés, etc. ; 

c.


Les pénalités encourues pour la non-production, pour abuser des privilèges du poste, ou pour le mauvais usage des contrats liés au poste ; 

d.


Les responsabilités d’un membre du staff dans les relations publiques ; 

e.


Les relations interpersonnelles entre les membres du staff, comprenant la courtoisie, la propreté, l’attitude envers les supérieurs et les subordonnés, l’étiquette au bureau, etc. ; 

f.


Le MEST des postes en général, leurs papiers, leurs messages, leurs fichiers, leur équipement ; 

g.


Le système de communication et de transport de l’org. 

ÉCHELLE GRADUELLE DES CHAPEAUX 

Une « échelle graduelle » signifie « un degré de quelque chose qui augmente gra­duellement ». Une échelle non graduelle consisterait à dire à quelqu’un d’entrer dans un gratte-ciel par la fenêtre du 32e étage. 

Donc, il existe une échelle graduelle de l’organisation. 

Une des clés pour résoudre cela se trouve dans la théorie de la confusion et de la donnée stable, dans Les Problèmes du travail. 

Dans la pratique, une personne doit se débrouiller de son mieux tout en orga­nisant. 

SE DÉBROUILLER signifie : régler tout ce qui se présente. Dans le dictionnaire, cela signifie « bien se sortir d’une situation difficile ». Nous l’utilisons pour signifier « régler par n’importe quel moyen tout ce qui se présente, en venir à bout d’une façon ou d’une autre ». 

SI L’ON RESTE DANS L A SITUATION DE DEVOIR SE DÉBROUILLER, L A DEMANDE DE DÉBROUILLE VA AUGMENTER. 

Vous avez là l’explication des « cadres exténués » ou des membres du personnel épuisés. Vous avez la raison pour laquelle le président des États-Unis vieillit d’à peu près 20 ans en l’espace d’un mandat, comme on peut le voir en comparant des photos datées des anciens présidents. Il agit totalement sur la base de la débrouille. Son gouvernement a un organigramme qui ressemble à une pile de jonchets. Il n’a pas de chapeau. Son état-major n’a pas de chapeaux. Les départements de son gouvernement n’ont pas de chapeaux. Les technologies de l’économie, du droit, des affaires, de la politique, de l’assistance sociale, de la guerre, de la diplomatie ont été négligées ou perdues (elles existent bel et bien dans une certaine mesure). 

Le gars agit complètement sur la base de la débrouille. Et le poste fonctionne complètement sur la base de la débrouille depuis sa création suite à une réflexion faite après-coup par le Congrès constitutionnel qui a inauguré le poste au XVIIIe siècle. Même ce qui est dit dans les livres américains d’instruction civique ne se retrouve pas dans la pratique. 

Donc, les « situations difficiles » sont à l’ordre du jour et sont prises en main par des actions et des nominations spéciales. 

Les gens qui devraient s’en occuper n’ont pas de véritables chapeaux. 

Tout ceci est en train de retomber sur le pays, au moment où j’écris ces lignes, à un point tel que le citoyen ne peut pas bénéficier d’une société ou d’un ordre social stables. Le pays semble plutôt au milieu d’une guerre d’insurrection. 

En d’autres mots, les violations des chapeaux ont mené à une situation de débrouille totale et ceci empire régulièrement. 

Toute organisation mise en place par un parti politique est renversée par l’occu-pant suivant, et qui pourrait complètement organiser un pays en 4 ans ? (Temps du mandat d’un président des États-Unis.) 

Cependant, cela tient bon d’une certaine façon et, d’une certaine manière, répond aux demandes et aux pressions croissantes. 

J’ai énoncé cela en prenant un exemple large pour que l’on puisse le voir dans une unité plus petite. 

Pour régler ça, il faudrait d’abord vouloir le redresser, puis assembler la tech d’admin pour le redresser. Et, ensuite, il faudrait commencer selon une échelle graduelle d’organigramme et de chapeaux. 

Un chapeau de style débrouille serait des ordres lancés à certains membres du personnel qui ont un titre quelconque. 

Avec cela, il y aurait un organigramme affiché, qui aurait peu de rapport avec les fonctions réellement effectuées et qui serait utilisé par un staff ne sachant pas de quoi il s’agit. 

Une personne commence à sortir d’une situation de débrouille (comme décrit dans d’autres séries) en assemblant un organigramme qui nomme les postes et les fonctions, et en y plaçant des gens pour gérer les types de particules (les personnes, les envois) de l’org. 

L’action suivante serait d’écrire de brefs comptes rendus des postes et de leurs fonctions, et de donner des vérifications aux gens sur ceux-ci. 

En réalité, si vous arriviez seulement au milieu du dernier paragraphe avec une org, les cadres resteraient dans une situation de débrouille. Le staff de l’org manque­rait d’une telle quantité de savoir-faire que chaque pépin atterrirait chez le cadre pour une prise en charge spéciale. Et c’est une situation de débrouille. 

N’avoir que les chapeaux en place à ce point-là n’est pas suffisant, car il faut encore un génie pour diriger le bateau. 

L’échelle graduelle suivante est de faire en sorte que le chapeau contienne : 

I. Le compte rendu écrit du poste lui-même ; 

II. La théorie et la pratique nécessaires pour le gérer. 

Naturellement, l’organigramme doit maintenant devenir plus réel et le personnel doit recevoir une vérification sur celui-ci. 

Puis on étend les chapeaux sous forme de feuilles de contrôle et de recueils pour les postes au reste du personnel. 

Maintenant, les mécanismes de l’entraînement doivent être présents. 

Les supérieurs doivent être responsables du fait que chacun de leurs subordon­nés possède un chapeau qui consiste en un compte rendu écrit, en une feuille de contrôle et en un recueil. 

Pendant ce temps, on continue à se débrouiller. 

Petit à petit, graduellement, les membres du staff commencent à connaître (grâce à des vérifications) leur chapeau. 

Les nouveaux membres du staff qui arrivent sont mieux rodés. 

La situation de débrouille commence à diminuer et l’organisation tend à mieux tourner. 

De-ci de-là, des actions compétentes commencent à briller par leur éclat. 

Maintenant, nous abordons une nouvelle situation. Comme tout le monde est en train d’assembler à la hâte des feuilles de contrôle et des recueils pour les membres du staff, nous trouvons des feuilles de contrôle non standard. Un messager doit faire la feuille de contrôle complète de la division du HCO qui fait des pages et des pages de long. Le secrétaire du HCO a une feuille de contrôle qui comporte juste dix éléments. 

Ainsi, une autorité centrale doit uniformiser les feuilles de contrôle des postes, examiner et y rajouter les bouts de données oubliées. 

Mais ça, c’est longtemps après. L’org tourne bien depuis un bon moment et elle est devenue prospère. 

Donc, vous avez là l’échelle graduelle pour mettre en place les chapeaux. 

LES EXPERTS 

Çà et là, on trouve dans une org une zone qui requiert une expertise spécifique, une expertise tellement experte en elle-même qu’elle obscurcit le fait que la per­sonne ne possède pas également un chapeau complet de poste. 

Un avocat en serait un exemple. Cela prend tellement de temps pour apprendre le droit dans certaines écoles de droit qu’un cadre d’une org peut oublier le fait que le chapeau du poste fait défaut. La politique administrative de l’org concernant les affaires légales et le chapeau du membre du staff restent ignorés de ce poste juridi­que et LE PARALYSE COMPLÈTEMENT. Ceci apparut au grand jour lorsque toute 

Les orgs font cela continuellement avec les auditeurs. Ce sont des experts techni­ques en audition. Donc, on leur assigne des postes dans l’HGC SANS CHAPEAU. Des retards s’accumulent, des gaffes sont commises. La tech échoue. Tout cela parce que l’on a oublié qu’ils font PARTIE D’UNE ORG et qu’ils ont besoin de chapeaux de poste et de membre du staff, et d’être formés dessus. 

Pire que cela, un auditeur d’une classe élevée est souvent mis à un poste adminis­tratif sans chapeau ni formation pour ce dernier. 

Vous ne prendriez pas une personne formée en admin pour lui dire, sans autre formation, d’auditer. Alors pourquoi prendre un auditeur et lui dire de gérer une division administrative ? 

Sans son compte rendu écrit du poste, sa feuille de contrôle et le recueil POUR LE POSTE et sans formation, la personne n’est tout simplement pas qualifiée pour celui-ci, quels que soient les autres domaines dans lesquels il est expert. 

C’est super d’avoir un expert qui a été spécialement formé à une profession. Mais qu’il soit avocat, ingénieur ou spécialiste des relations publiques, il doit avoir son chapeau pour le poste de l’org et avoir été formé pour, sinon il commettra des bour­des ! Toutefois, on ne suspectera pas la raison pour laquelle cette zone est en train de commettre des bourdes, parce que « c’est un classe VI, n’est-ce pas ? » 

UTILISATION 

La section du personnel peut recruter à tour de bras, en répondant à chaque demande frénétique en personnel, et néanmoins, GASPILLER TOUTES LES RECRUES par manque de chapeaux complets et manque de formation complète pour ces chapeaux. 

Une enquête sur les blows (désertions) dans les orgs montre que la cause était de ne pas avoir inculqué un chapeau. 

Les gens arrivent à un poste. C’est immédiatement soit le grand mystère, soit on présume qu’on sait tout ; c’est l’un ou l’autre. 

Si l’un ou l’autre se poursuit, cela fait d’eux un risque pour l’org. 

Les gens qui ne savent pas ce qu’ils font et les gens qui ne le savent pas mais croient le savoir sont les uns comme les autres du PERSONNEL NON UTILISÉ. 

La paye et la prospérité pour le reste du staff vont baisser à moins d’y apporter un remède. 

L’org tout entière peut s’affaisser et même s’évanouir dans ces conditions. 

Ainsi, la section du personnel a un intérêt particulier dans le fait que les chapeaux soient complets et que le staff y soit formé. Car les membres de la section 

La réponse, c’est : les C-H-A-P-E-A-U-X. 

Et un chapeau est un compte rendu écrit, une feuille de contrôle et un recueil. 

Et le membre du staff est formé avec. 

L’ÉTHIQUE 

Lorsqu’une personne n’a pas de chapeau, il lui manque un but et une valeur. 

Lorsqu’elle n’a ni but ni valeur, non seulement elle va faire des bourdes, mais elle va commettre des crimes. 

Il est apparemment plus facile de frapper avec l’éthique que de donner à quelqu’un un programme et un chapeau complet et de le former dessus. 

Une action policière ne remplace pas le fait d’avoir un but et une valeur. 

Ceci est tellement fondamental que l’on peut même remonter à l’origine des troubles d’une nation et y trouver un manque de but et de valeur. Un énorme programme d’assistance sociale garantit la criminalité et la révolte parce qu’il donne des aumônes, pas des chapeaux. 

Même un scientologue à l’extérieur devrait avoir un chapeau. 

En faisant simplement cela dans le monde entier, la planète serait nôtre, parce que dans une population en expansion, la valeur et le but personnels sont les biens les plus vitaux et les plus désirés. 

S’il n’existe pas de véritables chapeaux, il n’y aura bientôt plus d’argent de quel­que valeur que ce soit et plus de pain ! 

RÉSUMÉ 

N’IMPORTE QUEL CHAPEAU VAUT MIEUX QUE PAS DE CHAPEAU DU TOUT, d’après la manière dont un thétan semble penser. 

Mais quoi qu’il en soit, on peut remonter à la chute de n’importe quelle org et y découvrir directement et instantanément l’absence de recrutement ou d’organi-gramme, l’absence de chapeaux ou des chapeaux irréels, ou bien l’absence de forma­tion sur ces chapeaux. 

On peut remonter à l’origine de l’affaissement d’une org et y découvrir directe­ment un manque de chapeaux et un manque de formation sur des chapeaux. 

On peut remonter à l’origine de la surcharge de travail pour n’importe quel poste et y trouver directement l’absence d’un organigramme, de chapeaux et de formation sur les chapeaux. 

Si vous ne le faites pas, votre situation de débrouille va devenir submergeante. Si vous le faites, votre fardeau va s’alléger et votre prospérité s’accroître. 

Cela a pris 13 mois de dur labeur et 20 ans d’expérience de l’organisation pour apprendre que, pour un produit donné, le manque de CHAPEAUX était la vraie RAISON des écarts par rapport à la scène idéale et qu’un effort pour fournir des CHAPEAUX absolument complets était la manière de revenir vers la scène idéale. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER CHAPEAUX DE CADRES 

N° 5 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SOUSTRACTIFS DE L’ORGANIGRAMME 

La bourde la plus grave quand on re-fait des organigrammes est d’en perdre les anciennes fonctions.

 « Soustractif » est un mot inventé pour signifier l’impulsion à raccourcir ou à omettre ou bien la chose laissée de côté. 

L A RÈGLE EST : TOUTE FONCTION, ACTION OU POSTE MAJEURS OMIS D’UN ORGANIGRAMME DEVIENDRA UNE MENACE CACHÉE QUI ÉTRAN-GLERA LE RESPONSABLE. 

Comme la fonction n’est pas exprimée, elle n’est pas reconnue. Mais elle force son chemin jusqu’à la surface et peut submerger une activité si elle n’est pas faite. 

Par conséquent, nous obtenons les lois suivantes : 

1.


Toutes les fonctions de l’activité doivent être exprimées sur l’organigramme ; 

2.


Toutes les fonctions sous des membres du personnel sur l’organigramme sont leur responsabilité, peu importe le nombre de leurs effectifs ; 

3. 

Les fonctions omises vont agir comme des surcharges de travail invisibles. 

ÉVOLUTION DES ORGANIGRAMMES 

En général, le premier organigramme jamais établi pour une activité est une pure invention. Il est rarement réaliste, mais vaut mieux que pas d’organigramme du tout. 

L’expérience va alors l’améliorer. 

Certaines des fonctions qui y figurent n’ont aucun rapport ; elles sont irréelles. 

Certaines fonctions qui n’y sont pas surgissent pour hanter et surcharger de tra­vail le responsable. 

Les actions faites par un cadre qui ne figurent pas sur l’organigramme dans des départements sont indiquées en face du nom du cadre avec des petits drapeaux. (Comme les affaires juridiques, l’accueil des personnalités, etc.) 

Au bout d’un moment, ces petits drapeaux sont trop nombreux. 

Jusqu’ici, ça va. Maintenant il se produit une catastrophe. Un nouveau cadre qui n’a aucune expérience avec cet organigramme EN INVENTE UN NOUVEAU. C’est un enchaînement dans le désordre. Il est en train de traiter l’activité comme si elle n’avait AUCUN organigramme simplement parce qu’il ne connaît pas l’organi-gramme existant. 

Cela nous donne le soustractif. Il laisse tomber des fonctions de l’organigramme. Celles-ci l’étranglent. L’activité piétine. 

VOUS DEVEZ GARDER SUR L’ORGANIGRAMME TOUT CE QUI EN A JAMAIS FAIT PARTIE MÊME SI C’EST VIEUX DE 3000 ANS. 

OPÉRATION DE SAUVETAGE 

Il arrive souvent que l’on doive faire une opération de sauvetage complète pour un organigramme. 

Il n’y a absolument aucune raison, à part la fainéantise de celui qui l’établit, de ne pas tout mettre sur un organigramme ! 

Il y a une règle pour remplir un organigramme. Vous n’inscrivez pas un nom pour chaque poste. C’est de la folie. Vous postez du personnel d’après la charge de travail. 

Toutes les fonctions sous une personne sont prises en charge par cette personne. Si elles sont trop nombreuses, vous ajoutez un nouveau nom et une nouvelle personne à une fonction très chargée. 

Aussi pourquoi faire un soustractif ? La fonction n’implique pas des personnes supplémentaires. Elle implique simplement plus d’espace et de Scotch. Qu’est-ce qu’on économise à part l’huile de coude ? Qu’est-ce qu’on perd ? On peut perdre toute l’org et lui faire perdre sa viabilité. 

Exemple : L’organigramme originel de Saint Hill possédait dix divisions majeures. Ce n’était que des fonctions en fait. C’était les dix sources de revenu avant que Saint Hill entraîne ou audite qui que ce soit. Il y a quelques années, j’ai mis la maison sens dessus dessous en cherchant ce vieil organigramme. Il avait de toute évidence été jeté à la poubelle. Aujourd’hui, Saint Hill n’a plus qu’une seule de ses fonctions de revenu ! Neuf ont été perdues ! Elle a ajouté l’entraînement et le processing, et perdu neuf fonctions capables de subvenir à ses besoins. On devrait les rechercher dans la comptabilité de 1959 et 1960, analyser les vieilles factures pour les retrouver et les remettre sur l’organigramme de W W, et y attacher du personnel. On fait cela sans tenir compte de ce qui est déjà sur l’organigramme. 

Les autres fonctions perdues et les organigrammes de Saint Hill devraient être ré­affichées et au moins tenues par au-dessus ou bien comme deuxième ou troisième chapeau. 

Exemple : Washington qui avait l’organigramme originel à six départements devrait récupérer ces postes et les mettre sur l’organigramme à neuf divisions afin que les premières lettres de politique administrative aient du sens. 

Exemple : Londres devrait récupérer ses premiers organigrammes et en mettre les postes et les fonctions sur l’organigramme actuel. 

Il arrive un moment où les premiers organigrammes doivent être récupérés et ré­affichés sur les organigrammes existants. 

PARCE QUE CES FONCTIONS SONT ENCORE LÀ ET LA PLUPART D’ENTRE ELLES SONT DEVENUES INVISIBLES. 

Exemple : Un organigramme de division 2 que l’on avait demandé de refaire éli­mina 50 % de ses fonctions et postes. On en imagina un tout nouveau à partir d’une division déjà effondrée par une perte de performance. L’excuse était « d’autres acti­vités les font maintenant ». S’il avait été publié, cet organigramme aurait rendu le responsable fou avec des tâches omises qui lui seraient arrivées dessus comme des surcharges de travail invisibles. 

Le « nous ne faisons plus cela » est similaire à ce qui est arrivé une fois à la tech. On pourrait dire : « Vous croyez peut-être que vous ne le faites plus, mais la fonc­tion est encore cachée là. On l’a trouvée autrefois. Maintenant, vous l’avez perdue de nouveau. » 

ANCIENS EMPIRES 

Les empires égyptien, grec, romain essayent encore d’opérer ! Je l’ai vérifié. Le récent empire britannique a peut-être disparu de l’organigramme britannique mais il fonctionnera encore sans être exprimé jusqu’à ce qu’il défonce la tête de l’Angle-terre. Le citoyen britannique envoie de l’argent à grandes pelletées à un empire qui n’existe pas ! 

Essayer de tuer une org prend des années, et elle essaye encore de survivre. 

Lorsque l’on prend la responsabilité d’une fonction ou d’une zone, elle tend encore à persister. 

C’est un phénomène étrange. La piste de troisième dynamique est comme ça. Des changements ultérieurs sur la piste (sauf si on audite les individus) ne changent pas les circonstances précédentes. 

Les intentions d’un thétan s’affaiblissent peut-être, mais un thétan n’abandonne jamais complètement. 

Tout cela s’exprime dans le sujet des organigrammes. 

On peut aussi délibérément négliger un organigramme existant, en inventer un nouveau qui n’exprime pas les fonctions et s’attirer de vrais ennuis. 

Cela nous permet d’avoir un regard neuf. 

Le prochain organigramme complet de Scientologie que vous verrez possédera toutes les fonctions dont nous avons une trace ainsi que l’organigramme à neuf divi­sions que nous utilisons. 

Le nouvel organigramme aura neuf divisions. Il inclura aussi tous les titres et fonctions passés en plus de tous les titres et fonctions actuels avec les anciens titres entre parenthèses. 

Beaucoup d’organigrammes d’autres activités n’ont jamais été exprimés du tout et ont laissé une histoire embrouillée. Les USA suspendent encore des drapeaux autour du bureau du Président et on entend « La branche exécutive usurpe le pouvoir du Congrès ». Le Congrès avait autrefois toutes ces fonctions mais ne les avait pas mises sur son organigramme. Ils les font toujours mais ont perdu les titres au profit du président. On a donc un despotisme par élection qui s’élève à la place d’une démocratie. Tout remonte à la perte d’un organigramme du Congrès. 

Il est nécessaire pour un peuple ou un groupe de : 

a.


Posséder un organigramme ; 

b.

 Connaître l’organigramme ; 

c. 


Avoir un organigramme qui exprime la totalité des fonctions et des tâches qui ont jamais été tenues par n’importe quel poste en incluant les drapeaux d’antan datés comme il convient. 

Ne supprimez pas des fonctions d’un organigramme. Si elles ont été connues, c’est qu’elles ont été trouvées. Pourquoi les perdre ? 

On peut réarranger les dispositions de flux. 

On ne peut pas abandonner des fonctions existantes d’un organigramme. 

C’est uniquement les inconnues d’un organigramme qui causent surcharge de travail, confusion et difficultés. 

Alors pourquoi ne pas les garder visibles ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER CAISSIERS DIV. 3 CHAPEAUX DE LA DIV. 

DU PUBLIC CHAPEAUX DE DIV. 2 FSM MISSIONS 

N° 6 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

PRIX SOUSTRACTIFS 

L’HCO PL du 27 avril 1965 II, L’ENGRAMME DES PRIX, reste totalement en vigueur et doit être suivie. Elle explique pourquoi les réductions causent du tort aux orgs. 

Les réductions ne sont autorisées sous aucune forme. 

1.


UNE ORG NE DOIT JAMAIS FAIRE CADEAU DE PROCESSING.

Le processing coûte trop cher à fournir.

2.


UNE ORG OU UNE ORG DE PUBLICATION NE DOIT JAMAIS FAIRE CADEAU DE LIVRES. 

Leur fabrication coûte trop cher. 

3.


IL EST INTERDIT DE PAYER DES COMMISSIONS FSM POUR L A VENTE D’ARTICLES À PRIX RÉDUIT OU FAISANT L’OBJET D’UNE REMISE. 

Si un FSM ne peut pas vendre au prix fort, il ne mérite pas de commission. 

4.


LES BOUR SES D’ÉTUDE POUR DES COURS SONT LIMITÉES AUX INTERNATS, AU HSDC ET AUX NIVEAUX D’ACADÉMIE. 

5.


LES BOUR SES D’ÉTUDE POUR DES COURS NE PEUVENT ÊTRE OFFER­TES À UN FSM QUE COMME PRIX D’UN CONCOUR S. 

6.


DES BOURSES D’ÉTUDE SONT OFFERTES UNIQUEMENT AUX FSM ACTIFS QUI ONT FAIT LEUR PREUVE EN MATIÈRE DE PERSONNES SÉLECTIONNÉES. 

7.


TOUTES LES BOUR SES D’ÉTUDE ET LES RÉCOMPENSES EN SUSPENS CESSERONT D’ÊTRE VALIDES SI ELLES NE SONT PAS UTILISÉES AVANT LE 1er JANVIER 1971. 

8.


LES COMMISSIONS FSM NE SONT PAYÉES QU’À L’ARRIVÉE D’UN ÉTU-DIANT OU D’UN PC ET NON PAS À L A RÉCEPTION DU PAYEMENT. 

Les payements à l’avance sont parfois remboursés. 

9.


SEUL LE STAFF SOUS CONTRAT EN BONNE ET DUE FORME A DROIT À DES SERV ICES GRATUITS QUI SONT FACTURÉS ET ACCOMPAGNÉS D’UN BILLET À ORDRE LÉGAL QUI DEV IENT DÛ ET PAYABLE SI LE CONTRAT EST ROMPU. 

10.


LES PRIMES FSM DÉCERNÉES AUX ORGS NE PEUVENT ÊTRE DON-NÉES QU’À DES MEMBRES DU STAFF SOUS CONTRAT DE CETTE MÊME ORG. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAUX ET CONTRE-EFFORT 

Quand vous essayez d’obtenir de quelqu’un qu’il fasse ce qu’il devrait faire, vous êtes en réalité en train d’essayer de lui faire porter son chapeau. 

Lorsque vous essayez d’obtenir que les choses soient faites, vous avez souvent l’impression de vous heurter à un « contre-effort » (action ou effort contraire à votre action ou effort). 

Le contre-effort le plus courant n’est PAS la mauvaise intention délibérée, la mutinerie ou l’out-éthique. La plupart des gens les considèrent comme étant les rai­sons pour lesquelles ils se heurtent à une résistance face à des actions qui en valent la peine. 

Le contre-effort le plus courant est l’absence de chapeau, chapeau étant défini comme un compte rendu, une feuille de contrôle et un recueil utilisés pour former la personne concernée. 

Cela ressemble à de la stupidité intentionnelle, de l’entêtement, de la paresse, de la mutinerie, de l’antagonisme, etc., et peut être l’un d’entre eux ou tous. 

Quelle qu’en soit la raison, elle doit inclure l’absence d’un chapeau. 

Les variations sont énormes, presque infinies. 

Exemple : Monsieur A essaie d’obtenir de Madame A qu’elle soit une bonne épouse. Madame A se rebelle complètement. Il se peut que Monsieur A n’ait pas ou ne connaisse pas son chapeau d’époux ou que Madame A n’ait pas de chapeau d’épouse ou que les voisins ou amis n’aient pas de chapeaux de voisins ou d’amis ou que Monsieur B n’ait pas de chapeau de personne sociale et qu’il essaye de s’aliéner Madame A ou qu’il n’ait lui-même pas de chapeau d’époux ; mais, quoi qu’il en soit, c’est une question de chapeaux. UNE PER SONNE (ou toutes) dans cette histoire ne porte pas son chapeau. 

Une fois, quelqu’un qui avait des problèmes conjugaux m’a regardé pensivement et m’a dit : « Je n’ai aucune idée de ce que sont les droits et les devoirs d’une épouse. » 

Il ne réalisa jamais que cet étudiant N’AVAIT PAS DE CHAPEAU D’ÉTUDIANT. Il aurait pu économiser toute son énergie dépensée en argumentant et l’utiliser à préparer un chapeau de l’étudiant et obtenir qu’il soit compilé et étudié et il serait arrivé à quelque chose. 

ORGANIGRAMME 

Donc nous dessinons un organigramme pour une activité concernant plusieurs personnes. 

Il est totalement correct quant aux fonctions et aux flux. 

Nous inscrivons le nom de plusieurs personnes dessus à l’endroit où ils semblent aller. 

L’activité ne démarre pas. 

Alors nous expliquons l’organigramme aux gens et leur faisons faire des exer­cices dessus. 

Cela devient une sorte de débrouille maladroite. 

L’élément manquant à ce moment, ce sont les CHAPEAUX. Chaque personne doit posséder et connaître son propre chapeau et savoir quelque chose du chapeau des autres. 

Les choses vont rapidement aller mieux ! L’activité, les relations interpersonnel­les et la vie de ces gens sont grandement améliorées. 

Ils se heurtent personnellement à beaucoup moins de flux croisés et de confu­sion. Donc ils ont plus de plaisir, fournissent moins d’effort et plus de production. 

Un groupe mal organisé, mal chapeauté, mal entraîné est un panier de crabes. Pour obtenir le moindre travail, ils doivent opérer au niveau de la correction au lieu de la production. 

N’importe quelle vaguelette d’urgence dans un tel groupe fait effet d’impact majeur. 

PROGRAMMES 

Lorsqu’une unité organisationnelle a reçu un organigramme, des chapeaux et une formation spécialisée pour ses membres, il reste malgré tout un élément man­quant. Ce sont les PROGR AMMES. 

La séquence des flux et les changements ou actions à chaque point, déterminés par rapport au temps, constituent en fait les séquences et programmes majeurs d’un groupe. 

1. 

Un bon organigramme ; 

2.


Des chapeaux sous forme de compte rendus, de feuilles de contrôle et de recueils ; 

3.


Un entraînement suivi sur les chapeaux ; 

4.


Des séquences et programmes connus et suivis. 

C’EST LARGEMENT, LARGEMENT PLUS FACILE DE TRAVAILLER SUR CES QUATRE POINTS ET DE LES ACCOMPLIR PLUTÔT QUE D’ESSAYER DE SE DÉBROUILLER CONTRE LE CONTRE-EFFORT PRODUIT EN LEUR ABSENCE. 

Naturellement, pendant qu’il fait cela, tout le monde doit se débrouiller pour que les choses continuent à rouler. 

OPÉRER EN SOLO 

« Opérer en solo » signifie résoudre les choses soi-même. 

Vous pouvez opérer en solo quand vous êtes tout seul ou vous pouvez opérer en solo dans un grand groupe qui est supposé travailler ou aider. 

Quand il n’y a qu’un homme, supérieur ou subordonné, qui effectue tout le con­trôle et le travail d’une activité, on dit qu’il « opère en solo ». 

Le terme vient de la musique. Opérer signifie « travailler » ou « agir » et solo signifie « seul ». 

Aucune autre activité n’exprime mieux l’idée « d’un homme travaillant seul » ou 

« d’un homme agissant seul ». 

C’est bien sûr désobligeant pour ceux qui sont autour et qui ne travaillent pas. 

Le phénomène se produit quand on a des personnes sans organigramme, non 

chapeautées et non entraînées. 

Maintenant ce qui est singulier, c’est que cela peut se produire : a) quand il y a d’autres personnes qui sont également supposées travailler, b) quand il y a un orga­nigramme, c) quand il y a des chapeaux, d) quand des programmes existent. 

Cela bien sûr ressemble à un « bas moral », à de « l’apathie », et même à « une mutinerie » . 

Les éléments manquants sont habituellement : 

a. 


Les autres personnes ne connaissent pas le but de l’activité ou bien ce qui se passe vraiment ; 

b. 

L’organigramme leur est inconnu même s’il existe ; 

c. 


Les chapeaux ne sont pas des feuilles de contrôle et des recueils et n’ont pas fait l’objet d’un entraînement ; 

d.


Il n’y a pas eu d’exercices effectués sur les séquences ou programmes qui doi­vent se produire et si ça avait été le cas, l’absence de chapeau les aurait fait échouer. 

Le point est encore plus étonnant quand on considère qu’un groupe avec un but et un excellent produit potentiel VA S’APPAUVRIR ET ÉCHOUER si l’organi-gramme, les chapeaux, les séquences et les programmes ne sont pas entièrement connus et appris. 

Les groupes sont comme ça. 

C’est pourquoi l’homme et ses activités réussissent seulement en présence d’énormes affluences ou de qualités personnelles extraordinaires de chef. 

Sans organigramme, chapeaux, entraînement, programmes qu’il connaît et qu’il peut faire, l’homme patauge. 

CHEFS NON CHAPEAUTÉS 

Les chefs qui n’ont pas d’organigramme, ne sont pas chapeautés ni entraînés et n’ont pas de programme, peuvent faire un superbe gâchis d’un groupe autrefois bien organisé. 

Ce n’est pas facile. Mais personne ne peut démolir l’organigramme connu plus vite qu’un supérieur. Personne ne peut défaire les chapeaux plus vite que quelqu’un qui a une position d’autorité et qui ne sait pas lui-même qu’ils existent. 

Néron et ses sbires ont détruit tout l’Empire romain. Cette civilisation avait un organigramme et des chapeaux aussi bons que ceux de n’importe quelle civilisation sur la planète dans les derniers millénaires. Néron pensait qu’il était un compositeur et joueur de luth et un conducteur de char. Ceux-ci étaient les seuls chapeaux qu’il ait jamais portés, mis à part celui de meurtrier. 

Quelques empereurs comme lui et c’était fini. 

Les chrétiens avaient un organigramme, des chapeaux pour les membres et le personnel, des espèces de chapeaux de postes et une formation continuelle. Et ce fut la fin de l’Empire romain et le commencement du Saint Empire romain. 

Bien après, au temps du pape Alexandre VI (au temps de Lucrèce Borgia), quand les évêchés étaient à vendre et que les chapeaux de membre étaient oubliés, le Saint Empire romain échoua. 

Donc il y a beaucoup de précédents historiques et d’exemples, même si la tech au complet n’avait même pas été mise au point. Vous pouvez voir de vagues équivalents des organigrammes et des chapeaux tout au long du passé de l’homme. 

L’histoire du monde n’est pas écrite par la guerre et la violence. Elle est écrite sur un fond invisible de produits, organigrammes, chapeaux et programmes bénéfiques. 

La fantastique habileté administrative d’Arthur Wellesley (le duc de Wellington) et l’organigramme rigide de Nicolas de Russie ont vaincu Napoléon dont les seules compétences étaient le génie militaire, ses qualités de chef et de la chance. 

Donc quand un chef quelconque ne connaît rien aux organigrammes, aux chapeaux et aux programmes, il peut éventuellement opérer en solo et acquérir un pouvoir temporaire mais il s’épuisera à force de toujours essayer de se débrouiller de son mieux et finira par décliner. 

On ne peut pas se contenter de faire tourner la machine. On doit mettre quelque chose là et cette chose est un produit désirable ainsi qu’un organigramme, des chapeaux et des programmes et il faut s’assurer qu’ils sont correctement enseignés. 

Et en regardant à travers l’histoire, le produit le plus valable d’un cadre est de maintenir la forme de son org et de fournir à ses membres du personnel des cha­peaux et des programmes bien rodés. 

Cela prend tellement plus de temps et d’effort de construire une org avec un organigramme et des chapeaux et de lui faire garder sa forme que l’on risque, au pre­mier abord, de ne pas voir ses avantages. En essayant d’obtenir un résultat sans construire aussi une organisation, on finit inévitablement par opérer en solo, par être constamment en train d’essayer de se débrouiller, par être surchargé, et finale­ment par être vaincu. 

La bonne solution est d’opérer en solo pendant que vous formez votre équipe. 

Car on finira par opérer en solo chaque poste auquel on n’a pas donné d’organi-gramme, de chapeaux et de programmes. 

Et ceci est vrai même pour un subordonné. S’IL ne réclame pas sans répit la mise en place d’organigrammes, de chapeaux, de séquences et de programmes, IL finira par opérer en solo toute sa section pendant que son personnel reste là à lui rendre la vie dure avec son inefficacité, ses gaffes, ses bourdes et son contre-effort manifeste. 

Ce n’est pas les travailleurs contre la direction ou les citoyens contre le gouver­nement. L’un ou l’autre ou les deux ne figurent pas sur des organigrammes et ne portent pas leur chapeau. 

Et dans une société interdépendante ou dans une activité complexe, le résultat final de l’absence d’organigramme, de chapeaux, de programmes connus est le chaos. Et un chaos très désagréable de surcroît. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 8 OCTOBRE 1970 

REPOLYCOPIER CADRES 

N° 8 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

ORGANISATION ET PRODUIT 

La désorganisation donne un produit médiocre. 

L’organisation (en admettant que la tech existe pour créer le produit) donnera un bon produit. 

Si un produit est médiocre ou de qualité inégale, on doit : 

a. 

Organiser ; 

b. 

Rendre la tech disponible et la faire connaître. 

Vous pouvez avoir une foule de personnes au travail avec une excellente tech de production et obtenir un produit exécrable. 

L’ingrédient manquant est l’organisation. 

L’organisation consiste à avoir un véritable organigramme qui fonctionne, des chapeaux composés d’une feuille de contrôle, d’un recueil et de manuels et d’une formation effectuée sur ces matériaux. 

L’organigramme le plus utilisé est « l’organigramme hé ! vous là-bas ! » ; en d’autres mots, attraper n’importe qui au passage pour faire quelque chose. 

Une mauvaise production et un produit minable sont alors garantis. 

On peut avoir un organigramme qui n’est pas réel et obtenir un « organigramme hé !vous là-bas !». 

On peut aussi avoir un bon organigramme qui n’est pas connu et se retrouver dans la réalité avec un « organigramme hé ! vous là-bas !» 

Toute une org peut être disposée en organigramme, chapeautée et formée et quand même voler en éclats lorsqu’un supérieur sans formation la transforme en « organigramme hé ! vous là-bas !». C’est de loin la cause la plus habituelle de l’effondrement d’une org. 

L’erreur la plus fréquente lorsqu’on redessine un organigramme est de jeter l’ancien et d’en imaginer un tout nouveau sans prêter attention aux fonctions exis­tantes ni en faire faire une inspection complète. Cela produit une situation trom­peuse. C’est en fait une dissociation entre le travail véritable et l’illusion d’avoir un organigramme. 

LA FONCTION MINIMALE 

Un poste a tendance à se réduire à la « fonction minimale irréductible ». 

Le préposé au courrier va distribuer le courrier, car c’est ce que les autres voient. L’enregistrer est moins visible. Le trier correctement est moins visible. 

Si « recevoir, enregistrer, trier et distribuer » sont laissés de côté dans l’organi-gramme et que « distribuer le courrier » est tout ce qui reste, les autres fonctions ont tendance à disparaître et le poste glisse vers le « minimum irréductible » qui est juste de prendre le courrier et de s’en débarrasser. 

L’organigramme d’une coquerie peut être incomplet et ne comporter que « nourriture » ou « cuisiner » ; vous obtiendrez de « la nourriture » et c’est tout. Ce sera vraisemblablement une nourriture abominable du fait que l’organigramme est réduit au minimum irréductible. L’organigramme dit « nourriture », donc on balance n’importe quelle nourriture n’importe comment. Mauvais produit. La réponse est qu’il faut organiser. Quelle est la suite d’étapes à accomplir pour avoir un bon repas servi et un endroit propre ? Si elles se trouvent toutes sur l’organigramme sous la forme de fonctions, on obtient la SUITE d’actions exprimées sous forme de fonctions qu’on peut convertir en postes et déléguer. 

Les erreurs les plus fréquentes que l’on trouve dans les programmes et les organi­grammes sont MAUVAISE SÉQUENCE et CHAPEAUX OMIS (voir la série sur les données). 

Une personne peut porter 35 chapeaux différents. 

Si c’est le cas, elle a besoin de 35 dossiers de chapeau, feuilles de contrôle et recueils et 35 corbeilles ou compartiments destinés aux flux. 

De plus, les chapeaux doivent être placés selon l’ordre des flux lorsqu’ils se rap­portent à un même genre de particule. 

Trente-cinq chapeaux, c’est beaucoup, mais plus d’un cadre en portent souvent plus sans le savoir. Et ceux dont ils ne sont pas conscients constituent leurs domai­nes de perturbation. 

Moins il y a de personnes dans une activité, plus il y a de chapeaux à porter par chacun. 

Une fille qui tenait sept départements dans un bureau a été finalement dépêtrée uniquement en ayant sept corbeilles, une pour chaque département, et en travaillant un certain temps chaque jour sur chacun d’eux. Elle a trié par département les arri­vées de courrier dans les corbeilles et les a traitées à tour de rôle. Ses corbeilles ont été organisées sous forme d’organigramme. Elle a soudain obtenu de la production là où elle n’avait connu que le désespoir et le chaos. 

RÉSUMÉ 

Pour améliorer un produit existant, ORGANISEZ. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LE FAIT D’ORGANISER ET LES CHAPEAUX 

L’organigramme n’est pas en réalité un tableau de l’organisation mais un tableau d’organisation (pour organiser). 

L’organigramme montre comment on s’organise pour obtenir un produit. 

Un organigramme est donc un tableau de flux représentant les produits consécu­tifs des terminaux les uns après les autres. 

Nous voyons ces terminaux en tant que « postes » ou positions. 

À chacun de ces postes correspond un chapeau. 

Un flux passe d’un chapeau à l’autre. 

Le résultat de l’organigramme dans son entier est un produit. 

Le produit de chaque chapeau de l’organigramme concourt au produit de l’ensemble. 

MISE AU POINT 

Quand on se voit demander de réaliser un organigramme (ou lorsque l’organi-gramme qui est là ne fonctionne pas), on pourrait penser qu’il s’agit là d’une tâche très difficile. 

En étudiant ce sujet afin de pouvoir le communiquer, j’ai fait plusieurs petites percées dans le domaine lui-même. 

On peut maintenant répondre très facilement à plusieurs questions de ce sujet. 

Est-ce qu’un organigramme a une quelconque valeur ? 

Oui. Sans un organigramme, il n’y a pas de produit du groupe, il y a juste une masse de gens. 

Oui. Lorsqu’il n’y a pas d’organigramme, cela demande des efforts bien plus grands pour obtenir quoi que ce soit. 

Oui. Le gaspillage de personnel créé par l’absence d’un organigramme et la perte de production qui en résulte justifient tous les efforts pour mettre au point, faire connaître et utiliser un organigramme digne de ce nom. 

L’homme utilise instinctivement un organigramme et proteste lorsqu’il n’y en a pas. Le nouveau venu à bord d’un navire suppose qu’un organigramme existe ou au moins, s’il n’est pas affiché, qu’il soit connu. Il suppose qu’il y a un responsable, et que différentes personnes s’occupent de différentes activités. Lorsqu’il n’y a aucun organigramme connu, il proteste. Il ne se sent pas sûr du tout, ne sachant pas où se situer dans l’organisation. 

Presque tous les effectifs des révoltes sont formés de gens qui ont été exclus et ne figurent pas sur l’organigramme du pays. C’est tellement vrai que cet incident ridi­cule a récemment eu lieu aux États-Unis : Le président a découvert qu’il y avait « des receveurs professionnels d’allocations sociales ». Certaines personnes avaient assumé la situation de « à charge du gouvernement » et offraient cela comme étant leur profession. C’était bien entendu une sorte de poste. Et parce que ce poste n’était pas admis en tant que tel par le gouvernement, il y a eu des émeutes. 

On veut faire partie de quelque chose, avoir sa place quelque part et cet effort est exprimé par l’organigramme. Une personne sans poste est malheureuse. Une per­sonne qui a un poste irréel a l’impression d’être un imposteur ou de se trouver là par erreur. 

Le moral est donc lui aussi considérablement influencé par la qualité d’un orga­nigramme ou par son absence. 

Toutefois, la mesure d’un groupe, c’est sa viabilité. La viabilité repose sur le fait d’avoir un produit acceptable. Les groupes qui n’ont pas de produits acceptables ont peu de chances de survivre. 

Le volume et le degré d’acceptabilité d’un produit reposent dans une mesure considérable sur un organigramme qui fonctionne et qui est connu. Ceci est même vrai pour un produit individuel. 

Si un individu ou un petit groupe désire accomplir quoi que ce soit, il doit possé­der un organigramme très précis. Ce qu’il y a de curieux, c’est que plus le groupe est petit, plus son organigramme est vital. Et pourtant, les individus et les petits grou­pes sont les moins susceptibles d’en avoir un. Les grands groupes se désintègrent en l’absence d’un organigramme et perdent leur viabilité avec un organigramme médiocre. 

La qualité d’un produit, généralement imputée exclusivement à la compétence individuelle, dépend en fait, dans une très large mesure, de l’organigramme. Par exemple, une foule de gens désorganisés qui essayaient d’obtenir un certain produit, se tuaient à la tâche, harcelés, en colère les uns contre les autres et ont eu un produit totalement inacceptable qui a coûté environ le double du prix normal ; quand l’acti-vité a été organisée à 33 % (toujours sans horaires convenables, leur formation lais­sant encore grandement à désirer), ils se sont mis à obtenir un produit acceptable pour à peu près la moitié des efforts. Donc, même un peu d’organisation a donné des résultats. 

La confiance traditionnelle que les renseignements britanniques accordent à leurs agents vedettes au lieu d’organiser leur a coûté (avec une mauvaise utilisation de la tech des relations publiques) leur empire. 

L’ignorance de l’existence de l’organigramme ou son irréalité peuvent mener à l’échec. Et on doit alors substituer à tout instant du génie à l’état pur au manque de connaissance du sujet de « l’organisation ». 

Ainsi, pour arriver à faire quoi que ce soit, améliorer quelque produit que ce soit, soutenir le moral, distribuer le travail équitablement et le rendre important, il est nécessaire d’avoir un organigramme réel, et que celui-ci soit connu. 

Alors, comment en élaborer un ? 

LES CHAPEAUX 

Un organigramme est fait de chapeaux. 

Voici la définition d’un chapeau : l’état d’être et le faire qui permettent de parvenir à un produit. 

Prenons par exemple un train : 

Le conducteur portant le chapeau de conducteur a le titre de conducteur. C’est l’état d’être. 

Il accepte des ordres, surveille les signaux et les conditions générales, actionnent les leviers et les valves pour régler le fonctionnement de sa locomotive et pour com­mencer, changer et arrêter. Il s’agit là du faire. 

Il déplace le train avec ses passagers et/ou ses marchandises, en toute sécurité et dans le délai fixé, d’un endroit à un autre. Le produit est un train qui s’est déplacé avec son chargement. 

Alors comment fait-on pour découvrir qu’il existe un chapeau appelé conducteur ? 

Étant donné que les gens ont l’habitude de concevoir les postes tels qu’ils existent déjà, lorsque vous leur demandez de concevoir un organigramme, il se peut que tout d’abord, ils ne réalisent pas que vous leur demandez d’inventer les postes corrects. 

Ils n’ont pas à inventer un « conducteur de train ». Tout le monde sait que « un conducteur de train conduit un train ». 

Par contre, si vous ne le saviez pas, il vous faudrait le découvrir. 

Cette idée est née du concept que les gens et les marchandises doivent être dépla­cés d’un endroit à l’autre sur la surface terrestre, ou encore qu’une nouvelle région en développement nécessite le transport dans les deux sens de gens et de marchan­dises. 

Ah ! Cela sera viable dans un contexte économique parce que les gens payeront 

pour le transport de leurs produits et pour leur déplacement personnel. 

Les trains servent à cela. 

Utilisons donc les trains. 

On organise le financement (ou des payements à l’avance) et on se procure une 

concession pour le droit de passage. Puis on pose des voies, et l’on construit du matériel roulant, des stations et des rotondes. 

Il apparaît maintenant que quelqu’un doit conduire le train. On ferait donc mieux d’engager quelqu’un pour conduire ce train. 

Ainsi, le poste de conducteur de train apparaît. 

Comment savons-nous ceci ? Parce qu’il nous faut avoir le produit « personnes et marchandises transportées ». C’est ce que l’on essayait d’obtenir en premier lieu. 

De là, le chapeau de conducteur de train. 

Supposons maintenant que nous n’avons pas du tout d’organigramme. 

Le chapeau de conducteur de train serait le seul chapeau. Il perçoit donc le prix des billets, s’occupe des gares, répare sa locomotive, achète du mazout, charge les wagons, vend les actions de l’entreprise, etc. 

Attendez une minute. Si le conducteur faisait tout cela, voici ce qui arriverait : 

1. 

Il serait épuisé ; 

2.


Il serait de mauvaise humeur ; 

3.


Ses machines tomberaient en panne ; 

4. 

Il pourrait avoir des accidents ; 

5.


La propriété de la compagnie de chemin de fer, laissée à l’abandon, se désinté­grerait ; 

6. 

Il aurait un faible volume de produits ; 

7. 

Son produit serait irrégulier et inacceptable parce qu’il ne pourrait respecter aucun horaire ; 

8. 

Il n’y aurait bientôt plus de chemin de fer.

Maintenant, « résolvons » ceci à la façon wog.

Engageons une personne pour chaque gare et disons : « Et voilà ! »

Eh bien, ce serait toujours la pagaille. 

Engageons donc plus de conducteurs de train et plus de chefs de gare et encore des conducteurs et encore des chefs de gare… pour se retrouver avec la pagaille, une masse salariale considérable et un produit de mauvaise qualité. C’est ce que font les gouvernements. Et il est à noter que les gouvernements actuels n’obtiennent pour tout produit que le désastre. 

Non, ceci doit être résolu d’une toute autre manière. 

Nous n’arriverons à rien et nous n’aurons pas d’organigramme sensé, et rien ne fonctionnera ni ne sera viable à moins d’ÉNUMÉRER LES PRODUITS CORRECTE­MENT ET DE METTRE AU POINT DES CHAPEAUX PERMETTANT DE LES OBTENIR. 

Après avoir fait ceci, il est possible d’arranger les chapeaux sur un organigramme de façon qu’il y ait un flux, une voie hiérarchique et des voies de communication et voilà, nous avons un organigramme. 

Vous ne pourrez pas établir un organigramme tant que vous n’aurez pas recensé tous les produits ! 

À mesure que le volume augmente, vous évaluez les produits menant au produit final et leur assignez des chapeaux. 

La qualité du produit final dépend d’un organigramme réel et de chapeaux qui sont complets, réels, appris, et dont les fonctions sont ACCOMPLIES. 

Voyons maintenant comment décomposer un produit final en produits qui, tous ensemble, le constituent. 

Nous avons le produit final d’une compagnie de chemin de fer : des chargements transportés de façon viable. Combien de moindres produits composent le grand produit ? 

Il y a ici la question des machines. N’importe quelle machine comprend deux produits : a) la machine elle-même en bon état de marche, b) le produit de la machine. Un dépanneur, un mécanicien et un chef de rotonde ont chacun un pro­duit qui entre en jeu dans la production de a). Cela ne concerne que la machine, la locomotive. 

Sous b) nous avons ce que la machine elle-même produit (des wagons remor­qués, dans le cas d’une locomotive). 

Ici nous avons maintenant deux produits majeurs — et ceux-ci se décomposent en produits moindres, qui viennent avant le produit final. 

Il existe même un produit avant celui-ci qui est des locomotives achetées. Et avant cela, un autre produit : le financement de l’équipement. 

Pour ce qui est du chargement lui-même — un chargement livré, accepté par un consignataire à l’arrivée — si vous suivez la séquence à rebours, vous découvrirez un produit : un fret entreposé. Et avant cela, un fret déchargé. Et avant cela, un fret transporté. Et avant cela, un fret chargé. Et avant cela, un fret assemblé pour son Chacun de ces produits correspond à un chapeau. 

En revoyant tout cela, nous voyons qu’il n’y a pas de prix ni d’argent, donc pas de viabilité économique. Nous avons donc un produit : argent gagné. Cela correspond à des chapeaux antérieurs, bien entendu. La perplexité de certaines personnes (et de nombreux cadres) qui restent bouche bée face à une situation où il n’y a pas un rond est ridicule. Ils n’ont pas l’esprit orienté vers le produit. Ils pensent que l’argent tombe du ciel ou d’un poste de télévision. Ils ne peuvent pas concevoir l’enchaîne-ment de produits nécessaire pour obtenir de l’argent. Ainsi, ils tombent en faillite et meurent de faim. Il y a toujours de nombreux produits antérieurs au produit ARGENT. Les gens qui ont les idées fixes restent simplement fixés sur l’argent lui­même, ils n’ont pas d’enchaînement de produits, et courent ainsi à la ruine ou res­tent pauvres. 

Quelqu’un doit avoir un produit désirable qui sera vendu à un prix plus élevé que son coût de production et il doit le vendre et le livrer pour avoir de l’argent. L’argent fait même de l’argent. Et même une réserve monétaire doit avoir un enchaî­nement de produits ou bien elle disparaîtra. 

Même un régime socialiste ou communiste doit comprendre et résoudre la ques­tion de savoir comment il va subvenir à ses propres besoins, doit identifier son enchaînement de produits, établir l’organigramme et en constituer les chapeaux. Dans un régime aussi dépourvu d’argent, l’établissement de l’organigramme doit être beaucoup plus précis car l’argent apporte une certaine souplesse et son absence en tant que facteur crée des problèmes difficiles à résoudre. 

ORGANISER 

Afin d’organiser quelque chose, on doit seulement : 

1.


Établir ce que sera le produit final ; 

2.


Procéder à rebours pour établir les produits antérieurs qui sont nécessaires pour créer chaque produit dans l’ordre, de sorte que leur succession abou­tisse au produit final ; 

3.


Déterminer les postes en les alignant verticalement sous la forme de produit de plus en plus complet pour obtenir une hiérarchie ; 

4.


L’ajuster quant à ses flux ; 

5.


Assigner sa séquence de comm ; 

6.


Déterminer l’activité qui aboutit à chaque produit. Rédiger cela sous forme de fonctions et d’actions en y incluant toutes les connaissances requises ; 

7.


Désigner ces actions sous forme de postes ; 

8. 

Afficher le tout ; 

9. 

Le faire connaître par un exercice de répétition ; 

10.


Assembler et distribuer les chapeaux ; 

11.


Les faire connaître ; 

12.


Faire en sorte que les fonctions soient exécutées pour que les produits sortent. 

C’est ce que l’on appelle « organiser ». 

Soit dit en passant, comme les compagnies de chemin de fer ne se sont pas com­plètement organisées, leur viabilité s’est amenuisée et elles ont cessé d’être utilisées autant qu’avant. 

Les compagnies de chemin de fer pensent que c’est à cause du gouvernement ou de la concurrence des compagnies aériennes ou de bien d’autres choses. Ce n’est pas le cas. Il leur manquait trop de chapeaux, elles étaient trop désorganisées pour con­tinuer à répondre aux demandes de la société, elles ont cessé de vraiment fournir leurs services et ont connu un déclin. En fait, il n’y a jamais eu une telle demande pour les transports ferroviaires qu’aujourd’hui. Pourtant, avec leur désorganisation, leur mauvais organigramme et leurs mauvais chapeaux, ils ne fournissent pas le ser­vice qu’ils devraient et font ainsi face à une opposition, à la réglementation de l’État, au matraquage des syndicats et à l’effondrement. 

Pour avoir un produit de qualité, organisez ! 

Pour remonter le moral, organisez ! 

Pour survivre, organisez ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT 

Les différents produits impliqués dans la production sont les suivants : 

1. 

Établir quelque chose qui produit (produit 1) ; 

2. 

Faire fonctionner ce qui produit afin d’obtenir un produit (produit 2) ; 

3. 

Réparer ou corriger ce qui produit (produit 3) ; 

4. 

Réparer ou corriger ce qui est produit (produit 4). 

Par exemple, on fabrique une machine à écrire et on la pose sur un bureau. Ceci revient à établir quelque chose qui produit, point 1). Une dactylo fait fonctionner ou fait marcher la machine à écrire qui produit donc des feuilles dactylographiées, des stencils, etc., qui sont les produits réalisés. Ceci remplit les conditions du point 2) ci-dessus. Finalement, pour diverses raisons, la machine à écrire a besoin d’une réparation afin de pouvoir continuer à produire. Ceci remplit les conditions du point 3). La correction des choses tapées correspondrait au point 4). 

Ce sont les quatre PRODUITS élémentaires impliqués dans la production. 

Donc, il existe vraiment quatre produits élémentaires nécessaires pour une acti­vité de production. Ce sont : 

1. 

La machine fabriquée ; 

2. 

Le produit de la machine ; 

3. 

La machine corrigée ; 

4. 

Le produit corrigé. 

Ce qui revient à un minimum de quatre produits pour n’importe quel cycle de production. 

Trois facteurs importants gouvernent chaque produit. Ce sont : 

A. La quantité ; 

B. La qualité ; 

C. La viabilité.

La quantité serait un volume acceptable, attendu ou utile.

La qualité serait le degré de perfection d’un produit.

La viabilité serait la longévité, l’utilité et la désidérabilité du produit.

Étant donné que chacun des quatre produits cités ci-dessus est doté de trois fac

­

teurs, dans chaque produit, cela fait alors douze points importants (4 x 3) qui régis­sent la production. Produit 1 — Établir la machine à écrire comporte : 

I. La quantité des machines à écrire établie ; 

II. La qualité des machines à écrire établie ; 

III. La viabilité des machines à écrire établie. 

Produit 2 — Le produit de la machine à écrire (les choses tapées) a également trois facteurs : 

IV. 

La quantité des choses tapées ; 

V. 

La qualité des choses tapées ; 

VI. La viabilité des choses tapées. 

Produit 3 — La réparation de la machine à écrire elle-même a également trois facteurs : 

VII. La quantité (l’importance) de la réparation ; 

VIII. La qualité de la réparation ; 

IX. 

La viabilité de la réparation.

Produit 4 — La correction de la chose produite.

X. 

La quantité (le nombre) du produit corrigé ; 

XI. La qualité du produit corrigé ; 

XII. La viabilité du produit corrigé. 

Donc, pour obtenir le produit « les choses tapées », il y a en fait douze facteurs distincts. 

Maintenant, si vous ne savez pas que vous êtes en train de gérer douze facteurs dans la production de l’électricité, la tendance sera de « juste faire marcher le géné­rateur » et d’ignorer les facteurs réels qui gouvernent la production. 

Le résultat sera qu’on se cantonnera uniquement à faire fonctionner la machine. Le générateur tombera rapidement en morceaux. L’électricité fournie variera d’un bout à l’autre et fera sauter d’autres équipements. Il n’y aura pas d’argent pour réparer ou remplacer le générateur lorsqu’il se cassera. En faisant peu attention aux produits (ce que le monde wog fait souvent) ou en modifiant leur importance — en donnant une importance totale au seul fonctionnement — il n’y aura rapidement plus aucune viabilité du tout. Et le produit final consistera en deux mauvais produits : de la ferraille qui fut jadis un générateur et pas d’électricité. 

Maintenant, surprise, surprise ! Une organisation composée de gens est influencée par ces mêmes choses ! 

Le produit 1 de l’org est de la mettre là. 

Le produit 2 de l’org est ce que l’org produit. 

Le produit 3 de l’org est la réparation de l’org. 

Le produit 4 de l’org est la correction du produit de l’org. 

Si nous ne savons pas que ces produits et ces facteurs existent, nous pouvons continuellement faire des erreurs, aussi graves que celle de se contenter de faire marcher un générateur. Au lieu du produit final désiré qui est offert, vendu et fourni, nous obtenons du papier brouillon et l’insolvabilité. 

Pour établir une org, il faut en mettre une là. Pour cela, il est nécessaire de se représenter un produit économique et désirable de l’org, d’avoir la technologie de fabrication du produit final, la technologie de fabrication et de gestion de l’org, d’obtenir un local, de recruter, d’avoir un organigramme, des chapeaux, la formation, l’équipement et le matériel nécessaires pour produire le produit final, et d’obtenir les matières premières pour fabriquer le produit final. Lorsqu’elle est ainsi établie, il faut agir en fonction des points suivants : 

I.  La taille de l’org est créée proportionnellement à la demande pour son  

produit final ;  

II.  La qualité de l’org elle-même : délabrée, luxueuse, active ou paresseuse,  

etc. ;  

III.  La viabilité de l’org (combien de temps tiendra-t-elle économiquement,  

comment va-t-elle prendre de l’expansion, est-ce que le revenu est supé­ 

rieur aux dépenses, etc.).  

Le produit de l’org lui-même est fonction de :

IV.  La quantité des produits réalisés (qui doit être d’un volume suffisant  

pour satisfaire à la demande) ;  

V.  La qualité du ou des produits de l’org (qui doit être adéquate pour satisfaire  

ceux qui réclament et qui payent pour la production) ;  

V I.  La viabilité du produit de l’org (combien de temps dure-t-il et cela convient-il  

pour sa valeur).  

La réparation de l’org elle-même doit être : 

VII.
La quantité ou le montant des réparations nécessaires au fonctionnement de l’org (ce qui peut se résumer au simple fait de lui donner un nouveau papier à lettres ou aller jusqu’à la reconstruire entièrement, ce qui serait presque le produit d’établissement à nouveau) ; 

VIII. La qualité ou le degré d’expertise de la réparation (une mauvaise réparation pourrait tout détruire) ; 

IX.
La viabilité de la réparation (si on résout le bon pourquoi, la réparation en tant que produit tiendra longtemps, et si on agit d’après la mauvaise raison du déclin, tout va s’effondrer à nouveau). 

La correction du produit de l’org pour obtenir un produit uniformément satisfaisant : 

X.
La quantité (proportion) du produit de l’org qui doit être corrigée (ce qui peut nécessiter, si c’est trop élevé, de réparer une partie de l’org elle­même) ; 

XI.
La qualité de la correction (experte, que l’on peut se permettre de faire et qui n’est pas en soi destructrice) ; 

XII.
La viabilité du produit corrigé (va-t-il durer et être presque aussi bon que le meilleur produit réalisé ?). 

Tous ces facteurs doivent être pris en considération. 

ANALYSE 

On ne se retrouvera pas à ramper et à errer en haillons si l’on comprend ces fac­teurs et si l’on se rend compte qu’ils sont tous présents, que l’on fasse marcher un batteur à œufs ou que l’on dirige la plus grosse compagnie pétrolière du monde. 

On peut dresser une check-list des douze facteurs qui influencent les quatre pro­duits importants et étudier les relations existantes entre chaque point et l’org, par rapport à une org donnée. 

On a là les bases. À partir de ces dernières, il peut se présenter quasiment une infinité d’éléments plus petits. 

Alors qu’en utilisant ces bases, on peut facilement vérifier ce qui reste à faire pour se rapprocher davantage de l’idéal. 

En Dianétique et en Scientologie, par exemple, le produit final « pc » des audi­teurs de Flag, formés sur les mêmes HCOB que les auditeurs à l’extérieur, sur des pc plus difficiles, est infiniment meilleur que le produit « pc » partout ailleurs. Cela laisse perplexe. La clef n’est pas du tout l’audition. Cela est dû à un produit anté­rieur : l’entraînement. Un auditeur classe VI ou classe VIII à Flag a été entraîné a) plus rapidement (jusqu’à un sixième du temps dans une org), b) plus honnête­ment, et c) l’auditeur de Flag est corrigé de façon experte en tant que produit quand il commence à auditer jusqu’à ce que le produit de l’audition soit parfait. L’entraî-nement donné en cours (en quantité, qualité et qualité durable) est meilleur et l’entraînement comprend aussi de s’entraîner en étant en poste jusqu’à ce que le pro­duit de l’auditeur (l’audition du pc et le pc) nécessite peu ou pas de correction du produit. L’équivalent, pour qu’un auditeur du HGC devienne un auditeur du HGC était une formation dans l’HGC : une formation sur le tas. Il n’y avait aucune org où les auditeurs frais émoulus de l’école auditaient sans plus d’entraînement. On ne le fait plus dans certaines orgs. Le produit « un auditeur corrigé » est devenu un pro­duit manquant. Donc l’audition de Flag produit un meilleur produit parce que ce produit-là — un auditeur corrigé — existe à Flag. 

Cet exemple est donné pour montrer l’utilisation des facteurs du produit. 

Là où il manque un seul de ces produits ou facteurs, la viabilité de l’ensemble est ébranlée. En les utilisant, l’ensemble devient viable. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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L’ORGANISATION ET LE MORAL 

Le moral est un facteur important lorsque l’on organise. 

Un cadre est complètement dépendant de la bonne volonté de ceux qui tra­vaillent pour lui (Survivre en tant que cadre). 

La bonne volonté, bien qu’elle soit un facteur qui joue sur le moral, en est aussi une manifestation. 

Le moral, le ton d’un groupe, est la cible des « âmes charitables », des « partisans d’un gouvernement mondial », de l’agitateur syndicaliste, de l’agent communiste, du prêcheur local et d’un groupe disparate de gens souvent bien intentionnés mais pas moins mortellement dangereux. 

« Mon pauvre ami. Ils vous traitent si mal… nous allons remédier à cette grande injustice… les travailleurs devraient tout avoir gratuitement… les agresseurs com­munistes impérialistes contre les pauvres travailleurs… Mon pauvre ami, Dieu vous accueillera dans son paradis après ce labeur terrestre… Tuez les directeurs… À bas la loi et l’ordre… » 

Eh bien, tout cela se termine finalement en révolution, avec des monceaux de travailleurs morts et quelques dirigeants morts. 

Aussi, examinons cela. 

Si vous pouvez changer quelque chose à une situation désastreuse, vous le faites. Si vous pouvez être efficace, vous pouvez au moins rendre les choses plus faciles. Si vous ne pouvez pas faire cela, vous pouvez compatir. 

Apparemment, la compassion avec les défavorisés non seulement ne fait pas de bien mais finit en révolte ! 

Comment ? 

Vous avez cette jeune fille, vous voyez ? Elle porte sa robe de l’année dernière. Pas de nouveaux vêtements. Alors vous dites : « Pauvre petite qui porte sa robe de l’année dernière. » Jusqu’à maintenant elle ne s’en était pas inquiétée. Maintenant elle dit : « J’aimerais bien avoir de nouveaux vêtements. » Et vous dites : « Pauvre petite chose. Ta mère ne t’achète jamais de nouveaux vêtements ? » « Non. » « La vache ! » Elle rentre à la maison et se révolte. 

Vous comprenez ? 

L’ONU dit : « Chaque travailleur, il a le droit d’avoir un travail, une maison, plein de fric. » Le travailleur dit : « Qui ? Moi ? » « Oui, toi pauvre bougre oppressé. » Et l’ONU dit : « Les États-Unis. Vous, riches. Vous, payer ! » Les USA balancent l’aide aux pays étrangers. Les pays prennent le blé, se révoltent et élisent une junte militaire qui coupe des têtes toutes les heures. 

Les âmes charitables en faveur du gouvernement mondial aux USA disent : « USA, vous payer les pauv’ travailleurs renvoyés ! » Les USA sortent soixante-trois milliards. Impossible de marcher dans la rue. Émeute et insurrection. 

Pourquoi ? 

Compassion. Mais pas une cellule grise d’organisation. 

Les gens veulent faire partie du monde, partie de la vie. 

Si les godiches qui passent pour des politiciens modernes avaient l’aptitude à organiser et à gérer une économie (que les pays soient petits ou grands), les gens pourraient facilement faire partie du monde et construire le pays. C’est en fait une activité qui demande beaucoup d’adresse. Et actuellement hors de portée des chefs des nations. Sinon ils n’auraient pas le chômage, les émeutes, l’inflation et une mort future. 

Prenez la Russie. (Prenez-la… moi, je n’en veux pas.) Elle a eu un demi-siècle de révolte croissante. Les Romanov au cerveau ramolli dépensaient leurs roubles en guerre et en police secrète. Puis surgit Lénine : « Vous, pauvres travailleurs ! » Révolte. Tsar mort. Russie morte. Leur « paradis des travailleurs » ne peut pas se nourrir tout seul. Les tsars étaient atroces. Les commissaires du peuple ne furent même pas aussi bons que ça. Un policier secret par travailleur était approximative­ment la proportion à l’époque de Staline. 

Soyons pratiques. Qui va construire cette maison des Nations unies pour le pauvre travailleur ? Qui va payer les milliards sinon les travailleurs ? 

Et si, comme on le voit de manière si évidente, le produit final de tout ce « pauvre travailleur », ce sont des émeutes, les soulèvements, l’insurrection et des tas de cadavres de travailleurs, est-ce qu’il n’y aurait pas quelque chose qui cloche avec sa valeur pour le moral ? 

La compassion fait baisser le moral. Et sciemment ou non, détruit le moral. 

Si la personne qui compatit était suffisamment bonne pour y changer quelque chose, elle le ferait. 

Il n’y a rien de mal avec le fait de redresser les conditions néfastes. Loin de là. 

Mais si vous voulez améliorer les choses, SACHEZ COMMENT ORGANISER. 

Ne vous contentez pas de fomenter une révolte qui va amener les travailleurs à se faire mitrailler. 

Si le râleur chronique savait comment constituer un organigramme et établir les lignes de l’organisation, que ce soit en tant que membre de l’État ou de l’opposition, il pourrait certainement changer les choses pour le mieux. 

Organiser, c’est le savoir-faire pour changer les choses. 

Un bon moral est le résultat d’une bonne organisation ! 

Si vous organisez bien et efficacement, vous aurez un bon moral. Vous aurez également de meilleures conditions. 

Dans n’importe quelle situation où le moral est bas, organisez ! 

Un sondage très méticuleux sur les gens a démontré que leurs protestations fondamentales sont dues à un manque d’organisation. « Cela ne fonctionne pas bien ! » est la raison pour laquelle ils protestent. 

L’inégalité des charges de travail, les récompenses imméritées, le manque d’avoir, voilà certaines des choses à propos desquelles les gens grognent. 

On y remédie en organisant. 

La Russie a envoyé en Sibérie ou exécuté tous ses directeurs, croyant que les directeurs et les capitalistes étaient la même chose. Elle n’a alors plus été capable de nourrir ses habitants. 

Et vous ne pouvez même pas discuter du moral en tant que sujet dans un pays entouré de frontières en fil barbelé pour y maintenir les habitants surveillés par la police secrète ! 

La seule chose que j’ai réellement contre les communistes est qu’ils savent comment faire une révolte mais pas comment faire un pays. 

Et la seule chose que j’ai contre les âmes charitables capitalistes est que tout « le pain et les jeux » du monde ne feront pas un pays viable. 

Aucun des deux systèmes n’aboutit au bonheur ou à un bon moral. 

L’univers physique n’est pas un lit de roses. Mais il peut être confronté et un groupe peut y vivre. 

Chaque fois que vous voyez que le moral est mauvais, vous trouverez à l’arrière-plan une désorganisation chaotique. 

Une nation ou une org suivent les mêmes lois. 

La désorganisation, quelle qu’en soit la cause, prive les gens d’un être, d’un faire et d’un avoir souhaités. 

Si vous privez les gens de ces choses, vous allez être face à un moral à zéro. 

Et seule l’organisation, une très bonne organisation, amènera un être, un faire et un avoir. 

Ces trois facteurs doivent être utilisés. Et un but et du bon sens doivent exister. 

Mauvaise organisation = mauvais moral. 

Bonne organisation égale bon moral. 

Et une bonne organisation est quelque chose de réalisé par un groupe, pas ordonné sous peine de mort. 

Les seules têtes qui tombent lorsque l’organisation commence à se mettre en place sont celles qui ne veulent pas que les autres possèdent des choses et qui prennent plaisir à l’oppression. En d’autres mots, une bonne organisation ne rencontre l’opposition que de ceux qui ont des raisons de craindre les autres. Car dans l’organisation repose le secret de la force d’un groupe. 

Un petit groupe parfaitement organisé peut conquérir les milliards d’individus désorganisés. Et avoir un excellent moral en le faisant ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA THÉORIE DES ORGANISATIONS DE SCIENTOLOGIE 

Ce « bulletin du HCO » du 21 septembre 1958 explique en quoi une organi­sation de Scientologie diffère de « l’idéal industriel ». 

L’idée industrielle de l’organisation est celle d’une organisation du type engre­nage, dont chaque membre est entièrement fixé à un poste, exécutant uniquement des tâches exactes, et où tous les pignons tentent de s’engrener ensemble. L’idée industrielle ne fait pas la différence entre une organisation mécanique et une organi­sation humaine ou une organisation vivante. 

Les lois sur le produit (produit 1, 2, 3 et 4, telles qu’elles sont données dans cette série sur l’organisation) s’appliquent aussi bien à une organisation vivante et à une organisation mécanique qu’à n’importe quelle organisation. Étant donné que l’orga-nisation vivante et l’organisation mécanique ont ces lois en commun, l’industriel confond l’organisation vivante et l’organisation mécanique. 

L’HCO PL du 29 octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation, L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT, fait aussi mention de cette différence entre une organisation vivante et une organisation mécanique. 

Étant donné que l’idée industrielle a déjà été mentionnée dans cette série sur l’organisation, et que cette série sur l’organisation s’applique principalement aux organisations vivantes (non mécaniques), et étant donné que les gens ont tendance à tomber dans un schéma d’organisation mécanique (et à utiliser aussi une organi­sation vivante afin de ne pas connaître leur spécialité le mieux possible), cette publi­cation antérieure sur l’organisation vivante est publiée en entier. 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE LONDRES (PUBLIÉ À WASHINGTON) 

BULLETIN DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1958 

POUR TOUS LES CHAPEAUX DE MEMBRE DU STAFF 

LA THÉORIE DES ORGANISATIONS DE SCIENTOLOGIE 

Une organisation se compose d’un certain nombre de terminaux et de lignes de communication réunis par un but commun. 

Les actions d’une organisation peuvent toutes être classées sous la rubrique : mouvement et changement de particules. Pour analyser un poste, un département ou une organisation, faites une liste de chaque particule qu’il ou elle traite (qu’il s’agisse de types de personnes, types de communications ou de n’importe quel autre élément), et suivez chaque élément à partir du point où il pénètre le poste, le dépar­tement ou l’organisation, jusqu’au point où il sort. Si une particule n’est pas traitée correctement et transmise correctement, c’est qu’il y a une confusion ou une impasse. Organiser une organisation requiert plus que de la théorie. Il faut inspecter et faire la liste des particules, obtenir leurs routes et leurs changements de nature en cours de route. Il faut ensuite s’assurer que des terminaux et des lignes de communication existent pour recevoir, changer et faire suivre la particule. Tous les types de parti­cules appartiennent à quelqu’un, sont traités d’une certaine façon, proviennent de quelque part et vont quelque part. Il n’y a pas de confusions quand les lignes, les terminaux et les actions existent pour chaque type de particule. 

Chaque poste nécessite de faire preuve de jugement et d’agir avec décision. Si le traitement des éléments n’est qu’un « détail sans importance », alors c’est que votre prochain est lui-même « un détail sans importance ». 

Il n’y a pas de travailleurs dans une organisation de Scientologie. Nous sommes tous des dirigeants de ces particules. 

Les routes de traitement ne sont pas des ordres à traiter, mais des directions à prendre. Une route n’est pas forcément correcte pour tous les cas. Elle n’est correcte que dans la plupart des cas. Les robots ne peuvent faire face à la vie. Les organi­sations de robots et les civilisations de robots échouent. Elles semblent seulement fonctionner — tout l’empire coco semble fonctionner, jusqu’à ce que vous décou­vriez que chacun y meurt de faim. Une organisation parfaite n’est pas une machine, mais une structure d’accords. Une route n’est que la procédure sur laquelle on s’est mis d’accord. Non seulement elle est quelquefois rompue, mais elle devrait l’être de temps à autre. Les terminaux concernés se mettent d’accord, sinon la route ne fonctionne pas. Une route sur laquelle les terminaux ne se sont jamais mis d’accord n’est pas une route, mais un labyrinthe. Les gens donnent leur accord à des postu­lats qu’ils peuvent comprendre et apprécier. Par conséquent, une route et un traite­ment débutent avec une particule, se développent avec une théorie, prennent vie avec un accord, et quand on fait preuve de jugement et de décision, continuent à fonctionner. 

L’acheminement, les lignes de communication, le schéma de l’organisation ne font pas le travail. Le travail est fait par des êtres vivants qui utilisent leur bon sens et leur savoir-faire. Le schéma organisationnel rend simplement leur travail plus aisé et réduit la confusion et la surcharge de travail. Les gouvernements, les armées, les gros bureaux de recherches se réduisent eux-mêmes à des routes et à des titres. Ils ne fonctionnent pas. Ils ne travaillent pas. Le facteur humain ne peut pas y entrer en ligne de compte. Par conséquent, les sociétés d’esclavage (composées uniquement de routes et de terminaux qui ne pensent pas) finissent toujours par être vaincues par les peuples libres. Il y a un point où les routes et les procédures exactes ne fonctionnent plus, tout comme il y a un point où, face à un volume de travail, l’indi-vidualité sans le travail d’équipe ne fonctionne plus. Une organisation optimum n’est jamais ni tout l’une ni tout l’autre. L’individualisme total ou la mécanisation totale sont l’un et l’autre impossibles. Alors, si vous, votre département ou votre organisation semblez pencher trop fortement vers l’un ou l’autre, hurlez, ne parlez pas. Une mauvaise organisation vous congédiera, et vous pouvez faire quelque chose de plus profitable. Une bonne organisation écoutera. MAIS — ayez toujours une meilleure idée que celle en usage. Grogner, refuser de travailler, ça ne marche pas. Dans une bonne organisation, une meilleure idée, discutée avec les terminaux qui sont autour de vous, mise par écrit de façon concise, soumise à approbation, sera mise en action. Bien sûr, il est toujours possible que la nouvelle solution propo­sée brise un engrenage quelque part ailleurs. Si c’est le cas, vous avez le droit de le savoir. 

Une « organisation » ne fait pas le travail. En tant que plan ordonné, elle aide ses terminaux à accomplir le travail. Le personnel, en tant qu’individus, accomplit le travail. Une organisation peut aider ou empêcher que le travail soit fait. Si elle aide, c’est bien. Si elle l’empêche, elle devrait être examinée minutieusement. 

Une organisation peut travailler entièrement à se créer du travail interne. Tout le travail qui est accompli, c’est le travail engendré de l’intérieur par des routes irréelles et des changements bizarres de particules. Ça, c’est un gouvernement autour de la moitié du vingtième siècle. Sa plus haute compétence, c’est le meurtre, que dans sa profondeur il légalise. 

Une organisation totalement démocratique a mauvaise réputation en Dianétique et en Scientologie malgré toute cette discussion sur l’accord. Il a été découvert lors d’une expérience réelle (L.A. 1950) que des groupes de gens appelés à choisir un leader dans leurs rangs, par nomination et par vote, ne choisissent systémati­quement que ceux qui les assassineraient. Ils choisissent ceux qui parlent de grandes actions et ignorent ceux qui agissent. Ils semblent choisir invariablement les hommes de compétence moyenne. Ce n’est jamais assez bon chez un leader, et les gens souffrent de son manque de compréhension. Si vous avez un jour l’occasion d’élire un leader pour votre groupe, ne soyez pas « démocratique » à cet égard. Comparez les données comme suit : prenez l’individu qui est un bon auditeur, pas celui qui se contente de dire qu’il l’est. Prenez l’individu qui a un bon profil et un bon Q.I., pas forcément les plus élevés. Prenez l’individu qui peut accorder l’être aux autres. Et considérez la sérénité et l’efficacité relatives de tout commandement qu’il a pu tenir par le passé. Et même là, vous prenez un risque. Alors n’élisez toujours que temporairement, et réservez-vous le droit de rappel. Si sa première action est de congédier des gens, rappelez-le immédiatement et trouvez un autre leader. Si l’orga-nisation prospère rapidement, gardez-le et confirmez la première élection par une seconde. Si l’abondance de l’organisation chute en un mois ou quelque chose comme ça, rappelez-le et trouvez-en un autre. La popularité est un certain critère 

— mais elle peut être créée uniquement pour une élection, comme aux États-Unis. Que ce soit par élection ou par sélection, choisissez pour cadre l’individu qui peut faire accomplir le travail. Et une fois qu’il est confirmé, obéissez-lui ou gardez-le. Il est rare. Mais prenez garde à ces gens de la procédure législative qui connaissent tous les processus légaux de perte de temps, mais qui d’une façon ou d’une autre n’accomplissent rien à part du chaos. Un leader compétent et qui réussit vaut un million de rustres impressionnants. Les démocraties haïssent les cerveaux et la com­pétence. Ne vous mettez pas dans cette ornière. Aux États-Unis, durant la guerre entre les États, les compagnies miliciennes élisaient leurs officiers sans grand succès dans la bataille. Ils finirent par apprendre après des dizaines de milliers de pertes 

QUEL EST VOTRE TRAVAIL ? 

Tout, dans une organisation, est votre travail, si cela diminue la confusion de le faire. 

Le fait que vous soyez tout à fait à votre poste et que vous utilisiez vos lignes de communication exactes diminue la confusion. Mais le fait de ne pas porter de temps en temps un chapeau qui n’est pas le vôtre peut causer plus de confusion que d’être tout à fait à votre poste. 

La question à vous poser quand vous verrez que vous devrez résoudre quelque chose qui n’est pas de votre ressort, est celle-ci : « Qu’est-ce qui causera le moins de confusion : le résoudre ou le rejeter sur ses lignes correctes ? » 

Exemple : Un préclair tourne en rond pour trouver quelqu’un qui puisse lui vendre un livre. Vous le voyez. L’employé de la librairie n’est pas là. Les livres y sont. Bon, quelle est la réponse ? Vous allez créer un peu de confusion si vous lui remettez un livre, encaissez son argent et le donnez plus tard au compte de livres. Vous allez créer de la confusion pour votre propre poste et l’organisation si vous partez à la recherche d’un « terminal de la vente de livres ». Vous allez créer un sentiment d’inimitié chez le préclair si vous ne l’aidez pas à obtenir son livre. Répondez-y en choisissant ce qui entraîne le moins de confusion. Vous découvrirez par expérience que vous pouvez créer de la confusion en vous occupant à l’occasion des particules d’un autre, mais vous découvrirez aussi que vous pouvez créer de la confusion en ne vous occupant pas, à l’occasion, des particules d’un autre. 

La seule erreur réelle que vous puissiez commettre en vous occupant des parti­cules d’un autre est de manquer de lui dire par communication verbale ou écrite ce que vous avez fait exactement. Pour un moment, vous lui avez volé son chapeau. Eh bien, rendez-le-lui toujours. 

Rappelez-vous que dans une organisation de Scientologie, tout scientologue fai­sant partie du staff porte potentiellement non seulement son propre chapeau mais chaque chapeau dans l’organisation. Il a besoin de connaître plus de fonctions que la sienne propre, en particulier les fonctions adjacentes à son poste. Il a souvent plus de tâches à accomplir que la sienne propre, parce que ces tâches doivent être accom­plies et il le voit. Un membre du staff non scientologue d’une organisation n’est limité dans ce qu’il peut faire dans l’organisation que par manque de savoir-faire. La restriction ne s’applique qu’en ce qui concerne l’instruction et l’audition. Mais un scientologue : il peut se trouver en train de porter n’importe quel chapeau du coin, y compris le mien. Et d’autres peuvent de temps à autre porter le sien. 

Un membre du staff accomplit le travail de 1) son poste, 2) son département et 3) l’organisation entière. 

COMMENT CONSERVER VOTRE TRAVAIL 

Votre chapeau est votre chapeau. Il doit être porté. Connaissez-le, comprenez-le, faites-le. Rendez-le réel. S’il n’est pas réel, c’est votre faute, car c’est à vous d’aborder la question et de la résoudre avec un cadre. Si celui-ci n’y met pas de l’ordre de sorte que vous puissiez assumer le chapeau, c’est encore votre faute tant que ce n’est pas fait. 

Vous conservez votre travail dans une organisation de Scientologie en faisant votre travail. Il n’y a pas plus de politique que ça qui entre en jeu… en tout cas si je le découvre, il n’y en a pas. Donc faites votre travail et vous avez un travail. C’est comme ça. 

Mais que nous soyons à notre poste ou non, nous échouons seulement lorsque nous n’aidons pas. Le « public » ne nous désapprouve que lorsque nous n’aidons pas ou lorsque nous ne répondons pas à ses questions. Nous avons donc deux données stables sur lesquelles nous fonctionnons, que nous soyons en poste ou pas : 

AIDEZ LES GENS ! 

RÉPONDEZ EXACTEMENT AUX QUESTIONS DES GENS ! 

Quand vous ne le faites pas, vous laissez tomber tout le monde. 

BON ORDRE ET PROPRETÉ DES LOCAUX 

— LE PUBLIC NOUS CONNAÎT PAR NOTRE MEST — 

Une partie du chapeau de chacun consiste à maintenir un bon mock-up des gens, des bureaux, des salles de cours et des locaux. 

Maintenez votre bureau et votre MEST propre et ordonné. Ça aide. 

Et quand vous voyez des choses qui se brisent ou qui se détériorent ou qui se salissent, arrangez-les ou nettoyez-les ou, si vous ne pouvez pas le faire, hurlez comme un fou sur la bonne ligne de communication. 

LE SYSTÈME DES MESSAGES 

Le système des messages n’est pas là pour vous tourmenter, mais pour vous aider. 

N’utilisez jamais un téléphone interne pour atteindre un autre terminal sauf lors­que vous devez agir vite. Et n’écrivez jamais un message et ne le portez pas vous­même en même temps à quelque autre point. C’est « hors-ligne », tout comme un téléphone est « hors-ligne ». Un bon usage des lignes de l’organisation réduit la confusion. L’autre type est occupé, lui aussi. Pourquoi l’interrompre sans nécessité 

Une ligne de communication peut être bloquée de plusieurs façons. La principale est l’enthêta. Avant que cela n’aille sur les lignes, demandez-vous ceci : c’est désa­gréable, mais est-ce nécessairement important ? Une autre est la surcharge. Trop de trafic bloque une ligne. Un message trop long n’est pas lu. Une autre façon est trop peu d’informations. Cela peut complètement bloquer une ligne. Cela demande plus de messages pour découvrir ce qui se passe. Une autre façon est de court-circuiter la ligne elle-même — cela bloque le terminal. La dernière façon, dans les catégories générales, de bloquer une ligne de communication est d’y mettre des informations erronées. 

La dernière est une bête noire pour les gens en Scientologie. Cela a la forme généralement de « tout le monde sait ». Exemple : « On dit que Georges fait du mauvais travail », ou « personne n’a aimé le dernier bulletin d’informations ». La repartie correcte est : « Qui est tout le monde ? » Vous découvrirez que c’était une personne qui avait un nom. Lorsque vous avez des informations critiques, omettez la généralité « tout le monde ». Dites qui. Dites où. Sinon, vous allez former une mauvaise information pour quelqu’un. Lorsqu’on dit que nos actions sont impopu­laires, la ou les personnes qui le disent ont un nom. 

EN RÉSUMÉ 

Un poste dans une organisation de Scientologie n’est pas un boulot. C’est une responsabilité et une croisade. Nous sommes des hommes et des femmes libres — probablement les derniers hommes et femmes libres sur Terre. Rappelez-vous, nous devrons revenir sur Terre un jour quoi qu’il nous « arrive ». Si nous ne faisons pas du bon travail maintenant, il se peut que nous n’ayons jamais une autre chance. 

Oui, je suis sûr que c’est comme ça. 

Alors, nous avons une organisation, nous avons des gens à l’extérieur à qui nous devons apporter notre soutien, nous avons une chance. 

C’est plus que nous n’avions la dernière fois où le rideau de la nuit commença à s’abattre sur la liberté. 

Donc, nous utilisons cette chance. 

Une organisation comme la nôtre est notre meilleure chance pour accomplir le maximum. Donc nous le faisons ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 NOVEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

PLANIFIER D’APRÈS LE PRODUIT 

L’un des cycles ou l’une des séquences correctes d’action est : 

ÊTRE – F AIRE – AVOIR 

Cette séquence est souvent altérée dans les orgs et même chez les individus. Être vient en premier dans l’univers physique, faire vient en second et avoir en troisième. 

Les mettre dans le désordre peut engendrer une confusion considérable. 

Bien des énigmes du comportement humain peuvent être résolues en se rendant compte que ce n’est pas fait dans le bon ordre ou qu’il y a des omissions. 

Le paysan espagnol et les fonctionnaires espagnols se font la guerre pour un oui ou pour un non. Leur histoire regorge de révoltes. Le paysan sait que s’il est un paysan (être) et fait son travail (faire) il devrait avoir. Le fonctionnaire espagnol est bloqué dans ÊTRE. Il a pour pouvoir être et il n’a pas à faire quoi que ce soit. De plus, en Espagne, un diplôme ou un titre est un ÊTRE et il n’y a pas de faire. Donc, il n’y a pas d’avoir, à moins qu’il ne vienne du paysan. Les deux cycles altérés entrent en collision. 

La délinquance juvénile et les vies détruites dans l’Occident proviennent directe­ment des corruptions de ce cycle. 

En Occident, on demande souvent aux enfants : « Qu’est-ce que tu vas ÊTRE quand tu seras grand ? » C’est une question stupide et elle peut faire tourner en bourrique n’importe quel enfant. Parce que c’est la mauvaise question : elle touche la mauvaise extrémité du cycle. Il ne peut pas facilement élaborer son organigramme personnel. 

On lui demande aussi : « Qu’est-ce que tu vas FAIRE dans la vie ? » C’est tout aussi mauvais. Il est très difficile d’y répondre. 

Vous devez faire un organigramme à rebours : établir le produit (avoir), trouver quoi faire pour y parvenir et c’est seulement alors que vous pourrez découvrir préci­sément ce qu’il faut ÊTRE pour accomplir cela. 

Bien des gens et des entreprises échouent parce qu’ils ne font pas cela. Si on aborde en premier le fait d’être, on aboutit trop souvent à un faire sans aucun avoir pour résultat. 

En se concentrant sur ÊTRE ? on le trouve tout prêt à ÊTRE, mais ensuite il reste là pendant les cinquante prochaines années à attendre que son avoir tombe du ciel ou lui parvienne grâce à un État providence. 

Les données ci-dessus, manquantes dans la société, contribuent à la délinquance juvénile, à la criminalité, à l’État providence et à une civilisation mourante. 

C’est un mauvais organigramme personnel que de seulement ÊTRE. 

Il en va de même pour une activité ou une société. 

Quel produit désiré le sera aussi par les autres ? C’est la première question à se poser en organisant. Il faut y répondre avant que l’on puisse ajuster ou arranger les finances ou un organigramme. 

Puis on se demande ce qu’il faut faire pour produire ça. Et il peut y avoir beau­coup de « faire » à déterminer et à mettre en séquence. 

Maintenant, on peut travailler sur ÊTRE. 

Ainsi, vous auriez les éléments de base d’un organigramme. 

Voici un cycle altéré courant : 

Monsieur A a un camion : AVOIR. Il essaie d’imaginer quoi FAIRE avec. Il tra­vaille avec pour essayer de gagner de l’argent. D’habitude, il ferait faillite. Comme il suppose qu’il a déjà un produit — un camion — et qu’il a besoin d’un produit — « l’argent », il retourne rarement vers un ÊTRE. 

Les « facultés » de certaines personnes sont entièrement emmêlées dans des séquences altérées ou des omissions du cycle ÊTRE – FAIRE – AVOIR. 

Une activité comporte plusieurs produits finals. Tous doivent être élaborés et pris en considération. Ensuite, on peut élaborer la séquence des FAIRE (chacun avec un produit) afin de réaliser les produits finals. C’est seulement alors que l’on peut élaborer l’ÊTRE. 

À cause d’omissions ou de fixations sur l’un de ces points, une personne ou une org peut échouer ou peut-être même ne jamais démarrer. 

Une fixation sur FAIRE sans aucun produit en vue mène à une errance blasée dans l’existence. 

Même les mères savent ça. « Maman, qu’est-ce que je peux faire ? » C’est un refrain éculé. Les mamans habiles disent souvent « fais un gâteau » ou « fais un château de sable » ou « fais une maison ». Les mères stupides disent : « Va jouer et arrête de m’embêter ! » 

On pourrait dire que toute quantité de mouvement ajouté (dev-t) provient de gens qui n’ont pas de produit. 

D’immenses bureaucraties peuvent s’ériger là où il n’y a pas de conscience ou d’énoncé des produits. 

Les lettres de politique administrative sur les cibles et l’utilisation des cibles réus­sissent car elles énoncent le produit désiré. 

À moins d’organiser à partir du produit final, l’organisation peut devenir irréelle et inutile. 

Même la Russie pourrait apprendre ceci. Leurs « ouvriers » essayent tous d’entrer à l’université où ils peuvent ÊTRE. Récemment, le gouvernement russe suppliait les jeunes gens de devenir ouvriers. Mais bien sûr ce n’est qu’un autre ÊTRE qui implique FAIRE. La Russie n’a pas encore compris que son produit était et est la révolution. Ce n’est pas étonnant que son principal problème soit de nourrir, d’habiller et de loger son peuple. 

Si une org ou une personne ne sait pas exactement quel est le produit final de l’org ou d’un poste, il y aura beaucoup d’affairement, mais pas beaucoup d’avoir pour qui que ce soit. 

La solution consiste à déterminer le produit final et à remonter jusqu’au faire des sous-projets et vous matérialiserez alors une véritable org, un véritable être. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 NOVEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LE PRODUIT EN TANT QU’OVERT 

Lorsqu’un produit est inexistant ou qu’il est mauvais, il peut être défini comme un overt, à la fois contre l’org et contre un client, quel qu’il soit. 

Vous pouvez estimer quelle est réellement la situation existante d’un poste en regardant son produit. 

Lorsque vous observez un produit raté, vous pouvez immédiatement estimer la situation existante. 

Le temps que cela prend pour obtenir le produit donne également une estima­tion. Un temps long pour obtenir un petit produit raté offre une bonne vision de la situation existante. 

Ceci permet d’estimer également la quantité de « bruits parasites » dans une zone. 

Par exemple, le poste X est supposé trier des machins-trucs. Il n’y a aucun machin-truc trié de prêt. C’est une action omise. Le poste doit recevoir l’ordre de trier des machins-trucs. C’est-à-dire qu’il faut donner l’ordre à quelqu’un de porter son chapeau, ce qui est une séquence altérée parce qu’il devrait déjà être en train de le porter. Le poste doit être un faux terminal puisqu’il ne porte pas son chapeau. Jusqu’à présent, le produit est : pas de machins-trucs triés. Vous ordonnez qu’ils soient triés. Après une longue période pleine de dev-t, on vous fournit des machins-trucs tordus. Estimation de la situation existante : psychotique et terrible­ment loin d’une quelconque scène idéale. La qualité réelle du produit : un overt. 

Lorsque plusieurs membres de l’org fournissent un produit individuel médiocre, l’org devient difficile à gérer parce que le responsable agit en termes de correction, pas en termes d’établissement et de produit de l’org. 

Chaque fois que le produit de l’org est insuffisant en quantité et en qualité, il faut savoir reconnaître que celle-ci possède plusieurs membres qui fournissent inconsciem­ment des produits-overts en guise de produits de poste et il faut commencer à réorga­niser les choses en conséquence. 

La route vers la santé d’esprit pour une telle personne ou une telle org est de bien saisir en quoi consistent l’organisation et les produits, en faisant connaître la tech­nologie nécessaire pour fournir un produit, en le faisant faire correctement afin que la personne puisse porter son chapeau. 

Si ceci n’arrive toujours pas, le processing individuel est nécessaire car, en sortant un mauvais produit, le personnel peut tout à fait être en train de dramatiser des overts (actes nuisibles). 

Le produit final d’une org est : les produits combinés de tous les membres d’une org dirigés en vue d’obtenir les produits finals de cette org. 

La stupidité, l’absence d’un organigramme élaboré, le manque de discernement de ce que devraient être les produits finals de l’org, le manque de formation et le manque de chapeaux peuvent produire des produits finals médiocres. Dans une activité qui ne marche pas bien, un produit final médiocre ou l’absence de tout produit est le résultat des erreurs dans les sous-produits. Une org où le produit est plutôt mauvais ou inexistant a en son sein de nombreux éléments — des postes — qui n’ont, en tant que « produits de poste » individuels, pas de produit du tout excepté des overts (actes nuisibles). 

La fierté du travail bien fait est la fierté de son propre produit. 

Chaque poste a un certain produit. Si les produits de tous les postes dans une activité sont bons et que la séquence de produit est bonne, alors les produits finals de l’org seront bons. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 NOVEMBRE 1970 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre) 

REPOLYCOPIER 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 15 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 18 DE LA SÉRIE SUR LA CLARIFICATION DES MOTS 

MOTS MAL COMPRIS SUR L’ORGANISATION 

D’après la technologie de l’étude de Scientologie, la compréhension cesse lorsque l’on poursuit la lecture au-delà d’un mot ou d’un concept mal compris. 

Si une personne qui est en train de lire un texte rencontre les mots « Felis domesticus » et ne sait pas qu’ils veulent simplement dire CHAT DOMESTIQUE, les mots qui suivent peuvent devenir « dénués de sens », « inintéressants » et elle peut même légèrement tomber dans l’inconscience, sa conscience allant en diminuant. 

Exemple : la phrase « Remonte le réveil et mets le Felis domesticus dehors, puis appelle Algernon et dis-lui de te réveiller à 10 h du matin » lue comme un ordre par une personne qui ne se préoccupe pas de découvrir que « Felis domesticus » veut dire « chat domestique » ou « la race de chat qui a été domestiquée » n’enregistrera pas qu’elle est supposée appeler Algernon, elle se sentira fatiguée ou ennuyée et elle ne se rappellera probablement pas qu’elle est supposée se réveiller à 10 h du matin. 

En d’autres mots, lorsque la personne s’est heurtée à un mot mal compris, elle a cessé de comprendre et n’a pas totalement saisi, ni été consciente de ce qui suivait. 

Tout ceci s’applique à une phrase, un livre, un poste ou une organisation tout entière. 

Sur la piste de temps, un mot mal compris dévastateur empêchera toute aptitude future à étudier ou à appliquer des données. Cela empêchera également toute compréhension future d’une organisation, de son organigramme, d’un poste indivi­duel ou de fonctions, et de tels mots mal compris peuvent effectivement empêcher la connaissance d’un poste ou ses actions. 

TOUT CECI EST LA CAUSE LA PLUS COURANTE D’UN PRODUIT DE POSTE INACCEPTABLE OU D’UNE ABSENCE TOTALE DE PRODUIT. 

Les difficultés qu’une organisation a pour fonctionner ou pour produire provien­nent de ce fait. 

L’aberration personnelle est la cause de produits qui sont, en fait, des overts. 

Aujourd’hui, la technologie de la Scientologie règle facilement la partie aberration personnelle du problème, SI ELLE EST UTILISÉE ET APPLIQUÉE CORRECTEMENT. Négliger d’auditer les membres d’une org ou être incapable de déterminer comment faire marcher une org de façon viable, de sorte qu’elle puisse se permettre d’auditer les membres de son staff, c’est chercher à avoir des produits de postes ou de l’org qui sont des overts. 

Employer des personnes de l’école des camps de la mort de Leipzig, en Allemagne, (psychologues, psychiatres) pour s’occuper de l’aberration personnelle, c’est comme jeter de l’encre dans l’eau pour la nettoyer. Les gouvernements font cela bêtement et se demandent ensuite pourquoi leurs produits finaux en tant qu’organi-sation sont l’émeute, la guerre et une planète polluée. La question n’est pas de savoir à quel point la psychologie et la psychiatrie sont mauvaises, mais de savoir que l’on doit absolument s’occuper de l’aberration personnelle dans une organisation et que ces écoles étaient trop malfaisantes et trop incompétentes pour le faire. 

Ceux qui sont personnellement très aberrés ne vont pas produire quoi que ce soit d’autre qu’un overt. Ils sont difficiles à déceler parce qu’ils font attention à ne pas être décelés. Autour d’eux, les choses « vont mal comme par hasard » et ont pour résultat un produit qui est, en fait, un overt. Mais ceux-ci constituent seule­ment dix ou vingt pour cent environ de la population. 

Les quatre-vingts ou quatre-vingt-dix pour cent restants, lorsqu’ils sont inca­pables ou maladroits, le sont parce qu’ils ne comprennent pas ce qui se passe. Ils ont en fait été au-delà d’un mot mal compris, par exemple sur ce que l’org est supposée faire, sur la tech d’admin qu’ils utilisent à leurs postes, sur l’endroit où ils se trou­vent, ou sur ce qu’est leur produit. 

Les organisations de la Terre comme les gouvernements ou les gros monopoles s’attirent une très mauvaise réputation en raison des facteurs suivants : 

1.


L’aberration personnelle d’une poignée de gens n’a pas été décelée ni résolue ; 

2.


La méthode et les moyens de donner une éducation élémentaire sont inadé­quats ou irréels ; 

3. 

La science de l’organisation est inadéquate ou inconnue ; 

4.


L’individu ne comprend pas les activités auxquelles il prend part ; 

5.


Il ne comprend pas les mots de base avec lesquels il travaille ; 

6.


Les buts du poste ne sont pas éclaircis ; 

7.


L’admin du poste n’est pas connue ni comprise ; 

8. 

La science utilisée n’est pas complètement comprise ; 

9.


La compréhension des produits n’est pas suffisante. 

C’est à partir de ces neuf choses que l’on se retrouve avec des problèmes organi­sationnels et que l’on croit qu’il faut être un génie pour faire marcher avec succès une organisation. Cependant, tout le génie du monde échouera, au bout du compte, si les neuf choses ci-dessus ne sont pas résolues dans une certaine mesure. 

Les méthodes couramment utilisées sur la planète pour résoudre ces choses 

manquent de raffinement et prennent du temps, étant donné que les éléments eux­

mêmes sont vaguement compris ou bien complètement inconnus. 

1A. 
On répond à l’aberration personnelle, lorsqu’on la découvre, par la torture, les drogues ou la mort. Malgré cela, seuls les cas très sérieux qui sont d’évi-dence en train de hurler, de grogner ou qui sont inconscients, sont identifiés ; alors que les cas dangereux ne sont absolument pas décelés ni guéris et deviennent aisément des généraux, des présidents ou des dictateurs, pour ne pas parler du menu fretin. Dix à vingt pour cent des gens de n’importe quelle organisation sont complètement cinglés et sont en train de faire s’effondrer la baraque si adroitement que seul leur véritable produit les trahit ; 

2A. 
L’éducation élémentaire, tout comme l’éducation générale plus élevée, est devenue un secteur de production de masse, grouillant de mauvais textes et d’incompréhensions, et est utilisée principalement par des éléments hostiles pour renverser l’État ou pervertir l’espèce et ses idéaux ; 

3A. 
La science organisationnelle est primitive au point de changer les cartes nationales et les entreprises qui dominent le marché plusieurs fois par siècle, donnant une situation extrêmement instable pour une planète ; 

4A. 
Très peu d’individus sur la planète ont un quelconque concept de la structure d’entités comme celle de leur pays, de leur État ou de leur entreprise. Des personnes qui enquêtaient auprès du public aux États-Unis en prétendant conseiller l’acceptation de « nouvelles mesures » existant déjà dans la Consti­tution, furent menacées, sous prétexte d’être des révolutionnaires. Quasiment personne ne connaissait le document fondamental de l’organisation de la nation, et encore moins sa structure incohérente ; 

5A. 
Les mots élémentaires de l’organisation sont utilisés de façon superficielle mais ne sont généralement pas compris, tels que « compagnie », « gestion », « politique ». Le vocabulaire doit être augmenté avant que la compréhension et la communication puissent avoir lieu et que les mots mal compris dispa­raissent ; 

6A. 
Les buts du poste font souvent l’objet d’un accord superficiel alors même que quelque chose de tout à fait différent est accompli ; 

7A. 
Les actions administratives concernant les postes sont souvent à peine com­prises et rarement bien suivies ; mais, en ce qui concerne le domaine de la communication, des messages, etc., la planète n’en est pas aussi démunie que dans d’autres, sauf que ces fonctions, étant quelque peu connues, peuvent devenir une fin en soi : des tonnes de messages, mais pas de réel produit. Dans certaines zones, c’est une obsession, une chaîne de papiers sans fin, qui est considérée comme un produit légitime même lorsqu’il ne mène à aucune production ; 

8A. 
La technologie de la planète est, de prime abord, très complexe et très sophis­tiquée mais elle est tellement mauvaise, en réalité, que des experts ne don­nent pas trente ans à la planète et à ses populations avant que les fumées et les émanations n’aient complètement détruit la couverture d’air en laissant un monde sans oxygène. (Les convertisseurs tels que les arbres et l’herbe qui transforment le gaz carbonique en oxygène sont inadéquats pour remplacer l’oxygène et sont, de plus, en train d’être détruits par les impuretés de l’air qui viennent des usines et des villes.) Si la technologie détruit la base sur laquelle elle existe — dans le cas présent, la planète — elle n’est pas appropriée et peut même être une technologie destructrice ; 

9A.
Tout le concept de « produit » n’est pas utilisé sauf dans l’industrie commer­ciale où l’on doit avoir une voiture qui se vend ou une machine à laver qui lave réellement. 

LE DUR CHEMIN 

C’est contre cet arrière-plan primitif qu’une personne essaie de faire fonctionner une organisation. 

Sans des améliorations apportées à chacun de ces points, la tâche serait déses­pérée. 

J’ai dû me donner du mal pour déterminer ce qui manquait, afin de montrer les points sur lesquels une personne doit se concentrer pour a) former une org et b) la garder viable. 

Avec ces neuf zones, nous traitons avec le cœur même du problème pour ce qui est de faire marcher les orgs. 

L’enthousiasme est un ingrédient vital. Il s’affaiblit rapidement lorsqu’on ne prête pas suffisamment attention à la résolution et à la correction de ces neuf points. 

Franchement, s’ils ne sont pas corrigés et réglés, la tâche qui consiste à vivre et à faire marcher un poste ou une org deviendra si confuse que peu ou pas de produc­tion aura lieu et que les désastres seront fréquents. 

LES MOTS 

La liste des mots, loin d’être complète, qui doivent être entièrement clarifiés et compris pour simplement parler d’organisation en tant que sujet et pour travailler intelligemment et avec bonheur dans une org, MÊME POUR LE PLUS SIMPLE DES EMPLOYÉS, est la suivante : 

Une compagnie

Un conseil d’administration

Direction générale

Politique

Gestion

Programmes

Cibles

Ordres

Technologie

Savoir-faire

Organigramme

Poste

Chapeau

Se débrouiller

Buts

Organiser

Fonctions

Une feuille de contrôle

Une check-list

Une voie de communication

Voie hiérarchique

Un point de relais

Un terminal stable

Double chapeau

Un produit

Aberration

VIABILITÉ

Il s’agit du vocabulaire clé. Une personne pourrait rédiger un dictionnaire entier pour ces choses, mais aucune personne ne l’étudiant ne serait plus sage, puisque ce dernier serait parsemé d’autres mots de bien moindre importance. 

La manière de faire cette liste est de s’échiner dessus avec un électromètre jusqu’à ce que la personne sache que chacun des mots ne peut signifier autre chose que ce qu’il signifie. 

Grâce à une compréhension totale de ce que chaque mot implique, on peut atteindre une vision lumineusement claire de l’ensemble du sujet de l’organisation, non pas en tant qu’activité maladroite, mais en tant qu’activité précise et utilisable. 

À moins de connaître, au minimum, ces mots à fond, de sorte de pouvoir les uti­liser et les appliquer, ces derniers n’agiront pas comme tampons contre les confu­sions qui surviennent dans l’activité. 

La superficialité ne fera pas l’affaire. Parce que derrière ces mots se trouve la structure tout entière d’une activité qui va survivre et lorsque les mots ne sont pas compris, le reste peut devenir brumeux. 

Nous connaissons bien toutes ces choses nécessaires. Nous devons les communi­quer et les utiliser avec succès. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 NOVEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

POLITIQUE ET ORDRES 

La plus grande confusion qui puisse probablement exister sur le sujet de l’organi-sation, c’est l’inversion entre « politique » et « ordres ». 

Lorsque les définitions de ces deux choses ne sont pas clairement comprises, on peut les confondre et les prendre pour deux choses identiques ou même les inverser. 

Lorsqu’elles ne sont pas clairement comprises, alors les membres du personnel établissent leur propre politique et réclament des ordres à la direction générale, en inversant totalement les rôles. 

La confusion ainsi générée peut être si grande qu’elle peut rendre une organisa­tion impossible à diriger. Il devient impossible pour le personnel de faire son travail, et la direction ne peut pas porter sa casquette. 

Dans une organisation, les gens réclament de façon obsessionnelle des ordres venant de la source de la politique de l’organisation, et ensuite, agissent selon leur propre politique. Ceci inverse précisément les choses et peut constituer une cause continuelle de désorganisation. 

Étant donné qu’une politique est la base de l’accord du groupe, une politique inconnue ou établie par la mauvaise source mène à un désaccord et à la discorde. 

Réclamer ou chercher des ordres venant de la source de la politique de l’organi-sation et accepter une politique qui vient de sources non autorisées met, bien entendu, l’ensemble de l’organisation sens dessus dessous. Le bas de l’organigramme devient le haut de l’organigramme. Et le haut est forcé d’agir à des niveaux plus bas (publication d’ordre) ce qui le tire vers le bas de l’organigramme. 

Mais, ceci n’a rien d’étrange puisque nous traitons ici de principes plutôt nou­veaux dans le domaine de l’organisation, de principes qui n’ont pas été énoncés de façon nette et précise. IL N’EXISTE AUCUN MOT EXACT pour l’une et l’autre de ces deux fonctions. 

Le mot « POLITIQUE » a de nombreuses définitions dans les dictionnaires actuels parmi lesquelles seulement une est partiellement correcte : « Une méthode ou un moyen d’action défini afin de guider et de déterminer les décisions futures. » C’est également « prudence ou sagesse », « une ligne de conduite » et un tas d’autres choses d’après le dictionnaire. On dit même aussi qu’elle est établie au sommet. 

Cependant, sans tenir compte du brouillard du dictionnaire, le mot signifie une chose exacte dans le domaine spécialisé du management et de l’organisation. 

POLITIQUE SIGNIFIE LE PRINCIPE DÉVELOPPÉ ET ÉMIS PAR LA DIREC­TION GÉNÉRALE POUR UNE ACTIVITÉ SPÉCIFIQUE, AFIN DE GUIDER LA PLANIFICATION ET LA PROGRAMMATION, ET D’AUTORISER L’ÉMISSION PAR DES CADRES, DE PROJETS QUI, À LEUR TOUR, PERMETTENT L’ÉMIS-SION ET L’EXÉCUTION D’ORDRES QUI DIRIGENT L’ACTIVITÉ DU PER SON­NEL POUR OBTENIR PRODUCTION ET VIABILITÉ. 

Une POLITIQUE est, par conséquent, un principe selon lequel la conduite des affaires peut être menée. 

Une politique existe, ou devrait exister, pour chaque grand domaine ou grande activité qui concerne une organisation. 

Exemple : L’entreprise a une cantine pour ses employés. La politique de la direc­tion la concernant pourrait être de « fournir à faible coût aux employés une nourri­ture de bonne qualité et un service rapide dans un environnement propre ». À partir de là, le gérant de la cantine pourrait dresser un plan et un programme sur la façon dont il va faire cela. Quand ceux-ci sont approuvés, ils forment la base des ordres qu’il émet. 

Maintenant, admettons que le gérant de la cantine n’y connaissait rien en organi­sation et qu’il n’ait pas essayé de faire établir une politique ou de trouver s’il y en avait une, qu’il ait fait sa propre politique, monté ses plans et ses programmes et émis ses ordres d’après ça. Sauf que la politique qu’il a mise au point est de « faire du blé pour l’entreprise ». 

Maintenant, la mêlée sauvage commence. 

La direction générale (le patron du gérant de la cantine qui est le plus haut placé) voit des sténos manger à leurs bureaux des repas froids qu’elles apportent de chez elles. Et elle commence à enquêter. Comment cela se fait-il ? Les sténos disent alors : « Nous avons trouvé que cela revenait moins cher de manger nos propres repas. » La direction générale trouve que le café dans la cantine est horrible et qu’il coûte trop cher. Que les sandwichs desséchés coûtent une fortune. Qu’il n’y a pas de place pour s’asseoir…, etc. Donc, la direction générale publie des ordres (pas une politique) : « Donnez à manger à ces personnes ! » Mais rien ne se passe parce que le gérant de la cantine ne peut pas faire ça et à la fois continuer à « faire du blé pour l’entreprise ». La direction générale émet plus d’ordres. Le gérant de la cantine pense qu’ils doivent être fous au niveau de la direction. Comment pouvez-vous faire du blé et, en plus, nourrir tout le personnel ? Et la direction générale pense que le gérant de la cantine est fou ou que c’est un escroc. 

Maintenant, vous multipliez cela plusieurs fois dans une organisation et vous obtenez mauvaise ambiance, tension et désordre. 

Disons que la direction générale avait émis une politique : « Établir et gérer une cantine pour fournir à faible coût aux employés une nourriture de bonne qualité et un service rapide dans un environnement propre. » Mais le gérant de la cantine nouvellement embauché, qui ne connaissait rien à l’organisation, l’avait entendue, ne s’était pas rendu compte de ce qu’était une politique et l’avait classée au rang des « bonnes idées ». Quelque chose d’idéaliste, probablement publié pour faciliter les relations avec les employés. « Mais, en tant qu’homme de cantine expérimenté, je sais ce qu’ils veulent vraiment. Donc, nous allons faire beaucoup de blé pour l’entre-prise ! » 

Par la suite, il base l’ensemble de ses ordres sur ce principe. Il achète de la mauvaise nourriture pas chère, réduit la qualité, augmente les prix, abaisse le prix de revient en n’embauchant pas et fait de l’argent. Mais l’entreprise tire ses revenus des clients satisfaits qui sont pris en main par des membres du personnel satisfaits. Donc, le gérant de la cantine réduit en fait le véritable revenu de l’entreprise en ne s’occupant pas du moral du personnel comme c’était l’intention. 

L’IMPRÉVISIBLE 

Il est un fait certain qu’aucune direction générale ne peut prédire QUELLE poli­tique sera établie par ses subordonnés. 

Le malheur dans tout ça, c’est que la direction générale dépend du « bon sens » et attribue parfois à autrui une plus grande connaissance des affaires que cela n’est justifié. « Bien sûr, n’importe qui sait que les couteaux à papier que nous fabriquons sont supposés couper du papier ». Mais le gérant de l’usine opère selon la politique que l’usine est censée fournir des emplois au village. Vous pouvez imaginer la scène lorsque les couteaux à papier qui ne coupent PAS le papier ne se vendent pas et qu’il y a menace de licenciement. 

Presque tous les ouragans entre patronat et syndicats se déclenchent à cause de l’ignorance de la politique établie. Il ne s’agit pas en fait d’un conflit délibéré par rapport à des politiques différentes. Il s’agit d’un conflit qui survient à cause du principe ignoré suivant : la politique de la direction générale n’est pas connue ou pas établie, et la politique est établie à un niveau qui n’en a pas l’autorisation. 

LES ORDRES 

« Ordre » prend deux colonnes écrites en petits caractères dans les dictionnaires de deux tonnes. 

La définition est simplement : 

UN ORDRE EST L’INSTRUCTION OU LE COMMANDEMENT ÉMIS PAR UNE PERSONNE AUTORISÉE À UNE PERSONNE OU À UN GROUPE À L’INTÉRIEUR DE SA SPHÈRE D’AUTORITÉ. 

Implicitement, un ORDRE va d’un supérieur à des subordonnés. 

Les personnes qui ne conçoivent pas une organisation au-delà de quelques personnes ont tendance à considérer en bloc tous les supérieurs comme des donneurs-d’ordres, ont tendance à ranger en bloc tout ce qu’un supérieur dit dans la 

Il faut bien dire que c’est un mode de vie simple. 

En fait, cela met tous les supérieurs au rang de patrons ou de sergents et tous les subordonnés au rang de travailleurs ou de simples soldats. C’est un arrangement très simple. Il ne requiert en aucune façon de forcer l’imagination ni de froisser ses muscles mentaux. 

Malheureusement, un arrangement organisé de ce genre marche bien pour la section ferronnerie de la boutique, un peloton ou une brigade. Il omet de prendre en considération des organisations plus sophistiquées ou plus complexes. Et il faut malheureusement une organisation plus complexe pour arriver à faire faire quoi que ce soit. 

Lorsque, dans une usine ou une entreprise, on a la mentalité d’une brigade, on se retrouve facilement avec toutes sortes de conflits. 

Ils sont rares les chefs de magasin, les sergents ou les chefs-commis qu’on verra passer du temps à essayer de dire aux « personnes subalternes » quelle est la politique établie. « Il ne nous appartient pas de chercher à savoir pourquoi » a été le chant funèbre de la brigade légère*. Et c’est aussi la porte ouverte au communisme. 

Le communisme a peu de chance de produire une bonne société parce qu’il est basé sur une mentalité de brigade. Le capitalisme a décliné, non pas parce qu’il était combattu, mais parce qu’il ne pouvait pas faire face à la mentalité de brigade. Les politiques de l’un comme de l’autre cernent insuffisamment les besoins de la planète pour arriver à être totalement acceptées. 

Un ordre peut être émis seulement et uniquement parce que celui qui le fait a gagné le droit, d’une certaine façon, d’émettre la directive et de s’attendre à ce qu’elle soit exécutée. 

L’officier, le chef-commis, l’intendant du magasin, le sergent, tous ont une licence, un mandat, une autorisation d’une autorité supérieure, qui leur donne le droit d’émettre un ordre à ceux qui ont des comptes à leur rendre. 

Alors, d’où vient cette autorité d’émettre des ordres ? 

Le chef de l’État, le gouvernement, le conseil d’administration, le conseil municipal, les organismes que l’on pourrait considérer comme la direction générale dans un État ou une entreprise, confèrent l’autorité pour émettre des ordres. 

Néanmoins, de telles personnes en haut de la hiérarchie ne confèrent pas l’auto-rité d’émettre des ordres sans préciser quelle en sera la sphère d’influence, ni en quoi ils vont consister. 

C’est là le niveau où l’on détermine la politique et où l’on effectue les nomi­nations. 

* brigade légère : une brigade anglaise (600 hommes) qui, tout en étant consciente de la folie de ses ordres, a chargé la ligne russe et a été décimée le 25 octobre 1854, lors de la guerre de Crimée. 

Si on ne donne pas là des sens précis, l’organisation se transforme en une activité très confuse. 

Comprise de cette manière, la phrase suivante devient très idiote : « Le conseil d’administration a émis des ordres pour charger la camionnette et le conducteur était content de voir que l’on suivait sa politique de commerce inter-États. » 

Et pourtant, un groupe fera constamment cela à son conseil d’administration : « Vous n’avez pas donné d’ordres… », « Nous attendions des ordres… », « Je sais que nous aurions dû ouvrir les portes mais nous n’en avions pas reçu l’ordre du conseil… » 

Cependant, ces mêmes membres du groupe, qui attendent des ordres pour s’asseoir ou rester debout selon une résolution spéciale du conseil d’administration, établissent constamment une politique. « Nous sommes en train d’essayer de laisser les autres faire leur travail sans distraction ». « Je fais en sorte actuellement de rendre heureux chaque membre de mon département ». « Je dirige cette division pour éviter les querelles ». 

Demandez aux cadres supérieurs, aux secrétaires, aux responsables : « D’après quelle politique agissez-vous ? » et vous aurez une réponse rapide, qui est d’habitude totalement en conflit ou qui diverge complètement de n’importe quelle politique du conseil d’administration. Et vous entendrez souvent les gens se plaindre que personne n’émet jamais d’ordres pour leur division ; alors ils ne savent pas quoi faire ! 

Le fait est qu’une POLITIQUE donne le droit d’émettre des ordres à son sujet pour qu’elle soit mise en place, qu’elle soit suivie et que le travail soit fait. 

Un groupe de cadres supérieurs qui émettent, chacun, une politique dans tous les sens, tout en attendant que la tête de l’entreprise leur donne des ordres, est le signe qu’un méli-mélo et une catastrophe sont en train de se produire. 

Une politique est un principe directeur sur le très long terme. 

Un ordre est une direction à court terme, donnée pour mettre en place une politique ou bien les plans ou les programmes qui sont développés à partir de la politique. 

« Les gens devraient être assis sur des chaises confortables dans la salle d’attente » est une politique. 

« Asseyez-vous » est un ordre. 

Si on comprend une politique comme étant une autorisation d’émettre des ordres, l’image devient beaucoup plus claire. 

À moins qu’une organisation ne comprenne bien cela, elle va travailler avec des tensions et des conflits internes. 

Lorsqu’une organisation aura parfaitement compris ces deux choses, ce sera un groupe agréable et efficace. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

RÉALITÉ DES PRODUITS 

La nature des PRODUITS FINALS DE VALEUR D’UNE ACTIVITÉ est quelque chose qui doit être établi avec EXACTITUDE. 

Exemple : La compagnie des roulements à billes Ajax a bien marché pendant un moment puis a commencé à décliner. Le moment exact du changement avant le déclin a coïncidé avec l’arrivée de nouveaux actionnaires et un renouvellement considérable des cadres et du personnel. À première vue, le pourquoi semblerait être trop de transferts (chaises musicales). Néanmoins, une enquête complète montre que les définitions des produits finals d’Ajax sont passées de « roulements à billes utiles vendus en quantité et avec un profit » à « acceptation mondiale d’Ajax ». Les grosses campagnes publicitaires, les changements internes de politique dans l’atelier et dans la comptabilité pour accomplir cela, les nouvelles idées confuses qui sont apparues à ce propos et le fait de ne pas avoir repéré le pourquoi ont fait chuter Ajax. En cherchant plus loin, on a découvert que le nouveau directeur de la publi­cité avait émis cette politique et que le nouveau conseil d’administration avait seule­ment une vague idée de ses fonctions et ne connaissait rien aux « produits finals de valeur ». Toute la compagnie commença à « fabriquer » une acceptabilité plutôt que des roulements à billes. L’atelier de production devint de plus en plus oisif, de plus en plus négligé, avec de moins en moins de personnes. Il y eut de plus en plus de personnes en admin et les stats chutèrent de plus en plus. 

Une enquête sur n’importe quelle activité, qui demande une liste à chaque membre de la société en réponse à la question « Quels sont les produits finals de valeur de cette entreprise ? », peut être très révélatrice et montrer que de nom­breuses personnes établissent les divers points de la politique de l’entreprise et font des choses en son nom qui n’ont pas de véritable relation avec ce que la société est en train de faire, et par conséquent, conduisent cette activité dans des directions contraires et conflictuelles. 

Après tout, ce sont l’équipe, les membres du personnel et les travailleurs qui font le travail. Quand ils doivent établir leur propre politique et utiliser leurs propres idées quant aux produits finals de valeur, vous pouvez obtenir beaucoup de conflits et de perturbations qui ne devraient jamais exister. 

Ne vous y trompez pas : une activité peut devenir complètement ingérable et perdre sa viabilité juste à cause de ces points. Il est probable que toutes les perturba­tions, chaque fois que les patrons ou les travailleurs se fâchent, viennent de là. 

1.


La politique administrative est établie par la direction supérieure d’après l’expérience et acceptée par les autres. Là où un point de politique est néces­saire, il devrait être demandé à la direction, pas établi indépendamment par les contremaîtres ou les travailleurs. 

2. 

Les produits finals de valeur d’une activité doivent faire l’objet d’une enquête très soigneuse, être établis et clairement publiés au niveau qui établit la poli­tique administrative COMME FAISANT PARTIE DE LA POLITIQUE. 

Il semble que l’anarchie échoue (comme elle l’a fait avant la révolution espagnole de 1936) et qu’une direction centrale forte réussit grâce à ce seul point d’existence d’une politique. Dans une anarchie, chacun établit sa propre politique. Les entre­prises ne réussissent que grâce à ce point et à la définition précise des produits finals de valeur. 

Ce n’est que lorsque les produits finals de valeur exacts sont connus et acceptés qu’il devient possible de réussir une action de groupe. 

L’industrie automobile semble facile. Le produit final de valeur est une voiture. Mais les travailleurs et les syndicats de l’automobile n’en ont pas convenu. Leur « produit final de valeur » est « un gros chèque de paye ». Cela a suffi à endomma­ger et a peut-être détruit irrémédiablement l’économie américaine en 1970 lorsque General Motors, la plus grosse entreprise du pays, a essuyé une grève et le chômage technique. En ne s’occupant pas de ce seul aspect, la direction de General Motors a manqué à son devoir (ils ont perdu leur directeur général l’année dernière à la suite d’une manœuvre de Ford qui l’avait débauché puis renvoyé). Dans cette situation, les travailleurs ont perdu leurs futurs chèques de paye et des milliers d’emplois. 

Il y a quarante ans, une inaptitude similaire à établir une politique et des pro­duits finals de valeur commença à miner l’industrie du charbon aux États-Unis. Sous un certain John L. Lewis, les mineurs rendirent l’exploitation du charbon impossible, économiquement parlant. La direction, le plus souvent absente et négli­gente, avait commencé un demi-siècle auparavant à faire des erreurs, exploitait des mines dangereuses et considérait le fait d’apparaître dans la rubrique mondaine comme un produit final de valeur. Aujourd’hui « les Appalaches » sont une région sinistrée et ruinée. Et le combustible utilisé est le pétrole — qui existe en quantité moindre comparé au charbon domestique américain. 

Aussi, ne sous-estimez pas ces deux points. Ils sont capables d’avoir de méchantes répercussions lorsqu’ils ne sont pas faits correctement. Ils sont le pourquoi, non seulement des échecs dans l’organisation, mais aussi des échecs des civilisations. 

FORMULATION PRÉCISE 

On doit faire une liste complète et très précise des produits finals de valeur de n’importe quelle activité, petite ou grande, et l’afficher intégralement et continuel­lement. 

Les produits finals de valeur d’une division devraient être placés sur l’organi-gramme sous la division, et les produits finals de valeur de l’org devraient l’être sur une bande rouge très voyante. 

Prenons une université. Les universités et autres institutions américaines sont tellement embrouillées avec les « projets gouvernementaux », les « découvertes scientifiques », les « articles publiés », les « victoires sportives » et la « grande admiration du public pour leur éminence » qu’elles en ont complètement oublié « un étudiant bien formé et qui réussit dans le domaine de sa matière principale ». Donc, le produit du corps étudiant devient « la révolte ». Et le produit de l’univer-sité devient « ??? » aux yeux du public. Je ne parle pas à la légère. La dernière chose qu’une université souhaite d’un étudiant, c’est qu’il réussisse individuellement. Un membre anonyme opprimé d’une quelconque équipe industrielle ou un professeur sous-payé sont le maximum qu’une université tolère pour ses étudiants d’après les enquêtes. Depuis plusieurs centaines d’années, depuis Francis Bacon en fait (1561 – 1626), il n’est pas de philosophe renommé qui n’ait pas été soigneusement mis à la porte de son université bien avant son diplôme. La liste des exceptions est composée des traîtres soumis comme Dewey, membre de l’équipe pro-camp de la mort de Leipzig. 

Donc, la civilisation se trouve en danger. Le produit final de valeur des institu­tions d’éducation n’est pas établi et est négligé en faveur d’une multitude de produits faux ou sans valeur. Elles ne sont pas connues grâce à leurs étudiants mais par leur arrogance et leurs relations politiques. Ce ne sont pas des paroles en l’air. Ne pas avoir compris ce fait des produits finals de valeur, a provoqué vers 1862 la chute de la Russie impériale, menée par ses étudiants universitaires. Le fait de ne pas avoir de produit final de valeur réel, clairement formulé et accepté, a ouvert la porte au conflit, non seulement dans l’entreprise, mais dans l’État et dans toute la civilisation. (D’accord, la Russie impériale était infecte, et c’est tout à fait là où je veux en venir. Il en était de même pour le stalinisme). 

En étudiant l’Histoire dans un sens et dans l’autre, en fouillant dans les vieilles ruines, en se souvenant et en cumulant tout ça, les causes apparentes du déclin organisationnel sont : 

a. 


Il n’y a pas de direction supérieure informée, experte, capable d’établir une véritable politique en accord avec les besoins de l’organisation ; 

b. 

La direction supérieure n’établit pas de politique ; 

c. 


Des membres de l’entreprise, des contremaîtres et des travailleurs établissent leur propre politique et celle-ci est en conflit avec les besoins de l’organi-sation et les leurs, ou elle ne tient pas compte de ces besoins ; 

d.


La direction supérieure n’établit pas ce que sont les produits finals de valeur de l’activité de façon complète, avec précision et sagesse ; 

e. 


Les travailleurs et des membres de la société ne connaissent pas les produits finals de valeur ou sont en désaccord avec eux. 

Dans un sens bien plus général nous aurions : 

A. Une politique administrative non établie ou déraisonnable ; 

B.
Des produits finals de valeur irréels, non formulés ou pas faits. 

Dans le milieu psychiatrique, j’ai travaillé pendant des heures à essayer d’amener de nombreux psychiatres à formuler ce qu’ils essayaient d’accomplir. Je n’ai jamais obtenu que l’un d’entre eux se risque même à avancer une suggestion de la raison pour laquelle il faisait ce qu’il faisait, encore moins à dire « un patient guéri » ou « une société protégée ». 

La confusion sur ces points de politique valable et de produit final de valeur est si grande dans le monde au moment de cet écrit qu’elle en est intolérable. 

Aussi, ne trouvez pas bizarre que dans nos premières organisations, il ait été dif­ficile de gérer les choses : elles étaient côte à côte avec une société qui se croyait une jungle et où les valeurs « morales » étaient établies par les psychiatres qui ont donné au monde Hitler et douze millions d’Allemands exterminés. 

Lorsque la société va dans cette direction (guerre, meurtre, psychiatrie), elle conçoit son produit final de valeur comme étant des cadavres. 

Par conséquent, il est très, très important pour nous d’amener à la lumière à laquelle ils appartiennent, ces principes jusque-là obscurs et non identifiés et de les UTILISER : 

1.


Les personnes de la direction supérieure doivent être complètement infor­mées et capables d’établir ou de connaître et de publier une politique selon les besoins de l’organisation (en incluant la viabilité) qui obtiendra l’accord de toute l’activité. Cela signifie une direction supérieure informée et éduquée et cela inclut la direction de l’org ; 

2. 

La direction supérieure et les directeurs doivent CONNAÎTRE la politique et être capables d’établir ou de demander un point de politique là où il est inconnu ou inexistant ; 

3.


Tous les membres (direction supérieure, directeurs, contremaîtres, techni­ciens, travailleurs) doivent comprendre les mécanismes d’établissement d’une politique, la façon de l’établir, connaître les points de politique qui sont établis, savoir ce qu’est une politique valable et qui l’établit ; 

4.


Les produits finals de valeur d’une organisation doivent être connus, précisé­ment et complètement établis, et définis par la direction supérieure ; 

5.


Les produits finals de valeur d’une activité doivent être complètement connus et acceptés par toutes les personnes dans l’organisation, y compris la raison pour laquelle il en est ainsi. Les produits faits au hasard qui ne s’ajoutent en aucune manière aux produits finals de valeur doivent être abandonnés. 

L’économie de n’importe quel groupe est telle qu’elle ne peut en même temps tolérer des produits excentriques et rester sensée. Ceci est vrai pour tout groupe politique ou entreprise commerciale. 

D’une certaine manière, toutes les activités d’un groupe doivent aboutir à des produits finals de valeur connus ou bien il va voler en éclats en tant qu’entité. 

Même dans un « État sans argent », une économie de troc, cela reste valable. 

La civilisation occidentale comme la civilisation orientale se sont détériorées sur l’autel des dieux de la guerre. Leur incompétence diplomatique et politique a gaspillé leurs efforts et les a amenées à l’inflation puis à la poussière. Un système socialiste où la population va pieds nus ou un système capitaliste où une brouette de billets n’achètera pas une miche de pain sont en train de payer pour leur ignorance de leurs véritables produits finals de valeur, pour le gaspillage des fonds et des efforts mis sur des problèmes secondaires. 

On ne peut pas affecter ou répartir des fonds sans une connaissance approfondie des produits finals de valeur de l’activité. 

On ne peut pas gérer des biens à moins de connaître les produits finals de valeur de l’activité. 

On ne peut pas affecter du personnel sans un énorme gaspillage de main-d’œuvre à moins de connaître le produit final de valeur. 

Par conséquent, on doit être capable de faire la liste et de connaître les produits finals de valeur d’une activité avant de pouvoir : 

I.  Faire un planning financier ;  

II.  Organiser, acheter ou vendre des biens ;  

III.  Allouer des espaces désignés pour les différentes fonctions ;  

IV.  Affecter du personnel.  

Si on essaie de faire ces choses en premier pour découvrir les produits finals plus tard, tous les efforts pour organiser seront anéantis. 

AUTORITÉ CENTRALE 

Les produits finals de valeur doivent obtenir un accord et être publiés dans le cadre de la politique administrative, et les suppléments à la liste doivent être soumis au niveau du groupe où la politique administrative est établie, avant de pouvoir être considérés comme valides. 

Les errances sans but des sociétés contemporaines montrent l’absence de telles listes. On a commencé à dire et à croire il y a quelque temps que dans la société « on se contentait de recycler les déchets du voisin » ; ça et la blague de la loi de Parkin­son, selon laquelle la bureaucratie se multiplie automatiquement, donnent tous 

Les membres individuels d’un groupe ou d’une société doivent connaître les produits finals de valeur de l’activité et doivent être un tant soit peu d’accord avec eux pour que l’on ait un groupe qui réussisse. 

ENQUÊTES 

Des enquêtes sur ce que devraient être les produits finals de valeur montrent principalement l’attitude sur la question. Il ne faudrait pas croire un moment qu’une enquête standard s’appliquerait — une enquête standard consistant à additionner les réponses, et à prendre la majorité pour ce qu’elle a d’utile. 

Une telle enquête mesure la bonne volonté concernant des types d’activités ou des directions à prendre. 

À partir de là, établir les choses exactes que le groupe peut ou devrait produire et les formuler exactement nécessite beaucoup d’observation et beaucoup de travail. 

Quels sont les produits du groupe qui sont économiquement valables ? C’est le point clé qui sera négligé. En bref, qu’est-ce que ce groupe peut échanger avec d’autres groupes ou la société qui va lui permettre d’obtenir des choses que le groupe ne produit pas ? Voici le cœur de l’économie. La loi de l’offre et de la demande s’applique. 

C’est une approche trop pragmatique pour qu’un groupe tout entier l’adopte sans y avoir beaucoup travaillé personnellement. 

Si le groupe a un passé à évaluer, on verra qu’il a obtenu ici et là des produits qui ont manifesté une valeur économique. Une recherche et une liste de ceux-ci sont d’une valeur primordiale. 

Si le groupe n’a pas de passé, il a une certaine expérience disponible provenant de la société qu’il peut utiliser. 

On peut prendre comme règle que les membres d’un groupe ne vont pas identi­fier ou exprimer les produits finals de valeur. Et on peut prendre comme autre règle que le groupe, au cours du temps, va perdre dans sa production des produits qui étaient valables. 

Final est un autre mot qui va probablement échapper à la compréhension. Les sous-produits conduisant aux produits finals se verront attribuer une valeur égale au produit final de valeur. 

Donc, il faut faire trois enquêtes. 

Qu’est-ce que le groupe pense que son produit final devrait être ? Cela donne ce qu’il est disposé à faire (bonne volonté) et une direction dans laquelle aller. 

Quels ont été dans le passé les produits finals de valeur du groupe qui ont été une réussite ? (qui permettaient un échange avec d’autres groupes afin que le 

Il y aurait alors une période de travail d’expert intense de la part de, ou pour, l’autorité centrale de la politique administrative avec des questions comme : est-ce que les temps ont changé ? Est-ce que ces articles ont tous été soigneusement offerts ? Quelle était la valeur relative réelle de leur coût ? Est-ce qu’une réestima­tion du coût de revient est nécessaire à cause des changements de valeur monétaire ? Quels étaient ceux, parmi l’ensemble, qui rapportaient réellement de la valeur au groupe ? Pouvons-nous encore les produire ? Une liste est alors élaborée, formulée précisément. 

On peut alors faire l’enquête finale (la troisième). Il s’agit de la publication pour le groupe de la liste ci-dessus retravaillée pour qu’il la regarde de son point de vue, voit si c’est faisable, s’il y a des points qui manquent et toute opinion compétente recueillie parmi les experts dans le groupe. 

La liste ultime des produits finals de valeur pourrait alors être dressée et publiée dans le cadre de la politique administrative. 

On pourrait affecter un surveillant spécial de pointage de la production pour s’assurer que ces produits finals de valeur-là sont préparés et obtenus. 

Oui, c’est tout ce que cela demanderait pour obtenir la liste des produits finals de valeur d’une activité. 

La liste des produits finals de valeur ne provient pas entièrement de la direction supérieure. 

La liste ne vient pas uniquement du groupe. 

Les principales catastrophes dans la société et dans les affaires arrivent lorsque a) aucune liste n’est établie, b) la direction supérieure établit la liste toute seule ou c) le groupe établit la liste. 

Des phrases comme « un monde meilleur » ou « une grosse voiture » ou « beaucoup de clients » sont plutôt incomplètes et irréelles. Même les mots « un auditeur » ou « un release » sont corrects mais ne donnent pas une description suffisante pour être de bons énoncés de produits finals de valeur. 

Un exemple notable de tout cela s’est produit dans l’industrie automobile lorsque Edsel Ford, il y a dix ans, ne fit pas d’enquête sur les produits passés et les demandes actuelles et produisit « La Edsel ». Henry Ford, cinquante ans plus tôt avait établi le produit de la compagnie comme étant une petite voiture solide et pas chère qui mettrait l’Amérique sur les roues et une grosse voiture très coûteuse pour l’image de la compagnie. « La Edsel » venait entre les deux et des millions furent perdus et un grand nombre de concessionnaires disparurent. Pas d’enquête. Pas de produit précis. 

Si tout ceci semble commercial, rappelez-vous que dans toute civilisation, un groupe doit acheter ou acquérir les choses qu’il ne produit pas. Cela est vrai dans le capitalisme, le communisme et le troc tribal. Il n’y a pas de Père Noël et même un État providence du type « du pain et des jeux » peut faire faillite et l’a toujours fait. 

Un groupe de chevaliers dans un château sur une colline avait comme produit final de valeur la protection des paysans. Lorsqu’ils cessèrent de fournir et utili­sèrent uniquement la menace et le vol, le paysan inventa finalement un arc dont la flèche pouvait pénétrer l’armure et la chevalerie cessa de s’épanouir. 

Tout cela est en fait très simple. C’est même dans les Facteurs. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DU DÉPT 14 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 18 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

DÉSABERRATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE 

Le mécanisme exact de l’aberration de troisième dynamique (groupe ou organi­sation) est le conflit de la CONTRE-POLITIQUE. 

Une politique illégale établie à des niveaux non autorisés embrouille les actions d’un groupe et EST la cause de l’inactivité, de la non-production ou du manque d’esprit d’équipe. 

Une contre-politique établie de façon indépendante resserre le groupe mais l’empêche de fonctionner. 

L’absence de réalité sur les organigrammes, les chapeaux, etc., est en grande partie causée par des désaccords et des conflits provoqués par une politique illégale. 

Dans un jeu où chaque joueur établirait ses propres règles, il n’y aurait pas de jeu. Il n’y aurait que des discussions et des conflits. 

TYPES DE CONTRE-POLITIQUE 

Au départ, on doit supposer ou faire en sorte qu’il y ait une personne ou un orga­nisme pour établir une politique autorisée pour le groupe. L’absence de cette fonc­tion laisse la porte ouverte à une politique aléatoire, à des conflits dans le groupe et à sa désintégration. Si cette personne ou cet organisme existe, la nouvelle politique proposée doit lui être soumise, puis publiée ; elle ne doit pas être établie au hasard à des niveaux inférieurs ou par des personnes non autorisées. 

La politique instituée de cette manière par l’autorité adéquate doit être suffisam­ment habile et fondée sur suffisamment de connaissances pour renforcer le but du groupe et pour obtenir un accord. Une politique stupide ou mauvaise, même quand elle est autorisée, tend à persuader les membres du groupe d’établir leur propre politique isolée. 

Lorsqu’il n’y a aucune politique, une politique aléatoire apparaît. 

Lorsqu’une politique existe, mais n’est pas diffusée, l’établissement d’une poli­tique se produit au hasard. 

Des politiques aléatoires, cachées et non formulées peuvent s’opposer. 

Une politique correcte peut être relayée de manière soustractive (quelques mots ou une phrase qualificative sont laissés de côté), ce qui rend cette politique incor­recte ou nulle. « Les enfants n’ont pas la permission de sortir après minuit » peut devenir « les enfants n’ont pas la permission de sortir ». 

Une politique modifiée peut comporter toutes sortes d’erreurs imaginables. 

Une politique que l’on établit soi-même et que l’on attribue à la source autorisée peut discréditer toute politique, ainsi que dénaturer le but de la direction. 

Il peut arriver qu’une politique soit exclue de la zone d’activité d’un groupe qu’elle devrait régir. « La politique concernant la fabrication de pipes ne s’applique pas aux petites boutiques de pipes. » 

On peut émettre une politique si abondante qu’il est impossible de l’assimiler. 

Il est possible que la politique existe en grandes quantités, sans qu’elle soit subdivisée en catégories de sujets comme c’est le cas dans les feuilles de contrôle de chapeau. 

Il peut arriver que le discrédit soit jeté sur une politique lors d’une catastrophe ultérieure, ce qui rendrait toute politique infâme, encourageant ainsi chaque membre du groupe à établir sa propre politique. 

LA CLARIFICATION D’UN GROUPE 

Toute la politique autorisée doit être établie ou rendue disponible dans des ouvrages de référence et des dossiers appropriés et complets. Cela rend possible la compilation de chapeaux et de feuilles de contrôle et la publication de recueils. 

Des enquêtes auprès de groupes, avec la question « Quelle politique suivez­vous ? » peuvent dévoiler une politique isolée. 

Tous les projets bloqués (interrompus) peuvent faire l’objet d’enquêtes ou d’étude pour rechercher une politique illégale, puis être épurés et redémarrés. 

D’autres actions peuvent être entreprises, se résumant toutes à : 

1. 

Faire en sorte que la politique existante soit utilisée ; 

2.


Faire en sorte que les zones dépourvues d’une politique pour elles en reçoi­vent une claire et nette de la source autorisée ; 

3.


Débloquer tous les anciens projets en supprimant la politique frauduleuse ; 

4.


Désaberrer les membres du groupe en utilisant l’HCO PL « Mots mal compris sur l’organisation » et d’autres références ; 

5.


Éduquer les membres du groupe à la technologie de la politique organisation­nelle ; 

6.


Mettre en place des systèmes pour déceler, isoler et rapporter les violations de la politique établie et les corriger, et pour faire correctement établir, publier et connaître la politique en question ; 

7.


Vérifier toute nouvelle politique sur la base des statistiques et inclure les écarts de politique dans toutes les évaluations statistiques. 

L’ÉCHELLE ADMINISTRATIVE 

J’ai mis au point une échelle pratique qui donne une liste de sujets (classés par ordre d’importance relative) ayant trait à l’organisation. 

BUTS

OBJECTIFS

POLITIQUE

PL ANS

PROGRAMMES

PROJETS

ORDRES

SCÈNES IDÉALES

STATS

PRODUITS FINALS DE VALEUR

On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut, JUSQU’À CE QUE CHACUN DE SES ÉLÉMENTS SOIT COMPLÈTEMENT EN ACCORD AVEC LE RESTE DES ÉLÉMENTS. 

En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

Prenons « les balles de golf » comme sujet de l’échelle. Chacun des éléments de cette échelle doit alors être en concordance avec les autres sur le sujet des balles de golf. C’est un exercice intéressant. 

Cette échelle s’applique également à des sujets destructifs, tels que les « cafards ». 

Lorsqu’un élément de l’échelle n’est pas aligné avec les autres éléments, le projet sera entravé, s’il n’échoue pas. 

La compétence avec laquelle tous ces éléments sont alignés et mis en œuvre, quelle que soit l’activité, est appelée MANAGEMENT. 

Les membres d’un groupe ne sont mécontents que lorsqu’un ou plusieurs de ces points ne sont pas alignés avec le reste, ou quand ils n’ont pas, au moins, un certain accord au sein du groupe. 

Un groupe ne semble lent, inefficace, malheureux, inactif ou querelleur que lorsque ces éléments ne sont pas alignés, connus et coordonnés entre eux. 

Étant donné qu’un manque de réalité engendre un manque de comm et un manque d’affinité, il s’ensuit que des éléments irréels sur l’échelle (non alignés) produisent des ruptures d’ARC, des perturbations et du mécontentement. 

Il s’ensuit par conséquent que, lorsque les éléments de cette échelle sont harmo­nieusement alignés les uns avec les autres et avec le groupe, il y aura un degré élevé de réalité, de communication et d’affinité dans le groupe. 

L’alignement des mœurs d’un groupe et leur respect par le groupe produit un groupe éthique. Cela établit également ce qui sera alors considéré par ses membres comme un overt et une retenue au sein du groupe. 

Cette échelle et ses éléments, ainsi que l’habileté à les aligner, constituent l’un des plus précieux outils d’organisation. 

DÉBLOCAGE 

Lorsque des ordres ne sont pas exécutés et que des projets ne sont pas réalisés, on devrait DÉCELER, ISOLER et RAPPORTER, puis corriger ou s’assurer que ça l’est, chacun des éléments de l’échelle administrative que l’on trouve être aléatoire ou contradictoire. 

Si un quelconque élément sous POLITIQUE fait des difficultés (n’avance pas), on peut remonter en corrigeant les points situés au-dessus, mais en mettant une attention particulière sur la présence éventuelle d’une politique illégale ou contra­dictoire. Rarement, il arrive qu’une politique ancienne mais légale doive être ajustée. Il est bien plus fréquent de voir quelqu’un établir oralement ou dans des messages, ou de manière cachée, une politique qui bloque un ou plusieurs éléments qui se trouvent au-dessous du niveau « politique ». 

La règle est donc de rechercher une politique isolée ou contradictoire établie illégalement dans sa propre zone ou dans la zone externe en question, lorsque les choses se mettent à s’embrouiller, à coincer, à ralentir, à ne pas bouger ou devien­nent carrément destructives (cela comprend les produits qui sont en fait des overts). 

Par conséquent, face à une anomalie quelconque, on DÉCÈLE, ISOLE, RAPPORTE puis on corrige ou on fait corriger la politique pas en place. 

La détection est facile. Les choses ne bougent pas ou ne vont pas dans la bonne direction. 

L’isolement consiste bien sûr à trouver QUELLE POLITIQUE et QUI l’a établie. 

Le rapport se ferait au HCO. 

La correction est aussi très facile et serait faite en Qual. 

Cette tech d’admin est notre premier « désaberrateur » de troisième dynamique qui marche facilement et rapidement. 

Pourquoi ? 

Eh bien, jetez un coup d’œil à l’échelle administrative. Politique se trouve juste en dessous de objectif. 

L’objectif est supérieur à la politique. 

La personne qui établit une politique illégale isolée ou contradictoire ne suit pas l’objectif du groupe. Elle a un objectif autre dans une plus ou moins grande mesure. 

De 1960 à 1962, j’ai développé une grande quantité de technologie concernant les buts et les objectifs. Si nous définissons un but comme étant quelque chose à très long terme s’étendant sur la piste totale et un objectif comme étant un but moindre qui s’applique à des activités ou à des sujets spécifiques, nous voyons clairement que, si nous clarifions les objectifs d’une personne en rapport aux diverses activités dans lesquelles elle est impliquée, et cela sur les huit dynamiques, nous allons résoudre l’obsession à établir une politique aléatoire et contradictoire ! 

Donc, c’est un travail d’audition et la tech sur ce sujet est vaste. (L’ACC africain était consacré à ce sujet. Beaucoup de données existent là-dessus.) 

Il arrive néanmoins qu’environ 20 % (sans doute plus) des membres d’un groupe soient anti-groupe de manière active, bien que dissimulée, et on doit s’occuper d’eux à un niveau inférieur au point « aberration personnelle » de la lettre de politique administrative « Mots mal compris sur l’organisation », avant de pouvoir commen­cer à toucher à l’objectif. 

De ce fait, étant donné que ce remède technique est d’une grande aide pour chacun, tout membre d’un groupe devrait être traité de la manière suivante : 

1. 

Désaberration générale du cas (appelée L 10 à bord de Flag) ; 

2. 

Clarification du but des postes ; 

3. 

Organigramme, chapeautage et formation. 

Les personnes découvertes par la suite en train d’établir des objectifs isolés ou contradictoires approfondiraient les points 2 et 3. 

Étant donné qu’il y a beaucoup d’êtres dans l’univers et que nous vivons avec eux, que nous le voulions ou non, c’est dans l’intérêt de chacun de pouvoir disposer de groupes qui fonctionnent. 

La seule manière par laquelle un groupe se paralyse, puis a) devient difficile à vivre et b) impossible de s’en séparer complètement, c’est si des objectifs aléatoires et contradictoires sont fixés. 

Si quelqu’un pense qu’il peut s’en aller quelque part dans cet univers et y vivre tout seul, il rêve. 

La première impulsion qu’a un être hostile est de « quitter » un groupe de gens bien. Quelle drôle d’impulsion ! 

La seule voie de sortie pour un tel être est de traverser. 

Par conséquent, tout ce que nous pouvons faire pour survivre, même sur la pre­mière dynamique, est de savoir comment s’occuper et faire partie de la troisième ou de la quatrième dynamique, puis d’y mettre de l’ordre. 

Il est probable que la raison pour laquelle certains considèrent cet univers lui­même comme un piège est que leur échelle administrative le concernant n’est pas en place. 

Et la seule raison pour laquelle cet univers crée parfois du souci est que personne n’a commencé par faire connaître son échelle administrative. 

Tout cela constitue une tech vraiment essentielle de première et troisième dyna­mique. 

C’est la première véritable technologie de groupe qui peut totalement désaberrer, remettre d’aplomb et libérer à l’intérieur du groupe chaque membre et le groupe lui­même. 

De ce fait, pour la première fois, nous pouvons, en combinaison avec la tech d’audition, nous appuyer entièrement sur une technologie qui améliore et traite les membres du groupe et le groupe lui-même pour accéder avec bonheur et bon moral à une réalisation désirable et atteignable. 

Comme pour tout savoir-faire ou technologie, elle doit être connue, utilisée et continuellement employée pour être efficace. 

La découverte, le développement et l’utilisation de ces données dans la pratique m’ont rendu très, très heureux et confiant, et le groupe-test ressent la même chose. 

J’espère qu’il en sera de même pour vous. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 DÉCEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 19 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SANTÉ D’ESPRIT DU GROUPE 

Les points de succès ou d’échec, les éléments qui font ou détruisent une organi­sation sont : 

1. 

EMBAUCHE ; 

2. 

FORMATION ; 

3. 

APPRENTISSAGE ; 

4. 

UTILISATION ; 

5. 

PRODUCTION ; 

6. 

PROMOTION ; 

7. 

V ENTE ; 

8.

 LIVRAISON/PRESTATION ; 

9.

 FINANCE ; 

10. 

JUSTICE ; 

11. 

MOR AL. 

Ces onze éléments DOIVENT ÊTRE EN ACCORD AVEC L’ÉCHELLE ADMI­NISTRATIVE ET LUI ÊTRE CONFORMES (HCO PL du 6 décembre 1970, n° 13 de la série sur le personnel, n° 18 de la série sur l’organisation, DÉSABERR ATION DE LA TROISIÈME DYNAMIQUE). 

Là où ces sujets ne sont pas bien maîtrisés, et là où un ou plusieurs d’entre eux divergent fortement, l’organisation va souffrir d’une aberration de troisième dyna­mique. 

Il s’agit donc ici d’une ÉCHELLE DE SANTÉ D’ESPRIT pour la troisième dyna­mique d’un groupe. 

Le groupe va manifester des symptômes aberrés là où l’un, ou plus, de ces points ne sont pas en place. 

Le groupe sera sain dans la mesure où ces points seront en place. 

Des tensions internes considérables commencent à affecter dans une mesure plus ou moins importante chacun des membres du groupe quand un ou plusieurs de ces éléments sont négligés ou mal maîtrisés. 

Actuellement, dans la société en général, la majorité de ces points ne sont pas en place. 

Voici les façons dont ces éléments deviennent aberrés : 

1. EMBAUCHE 

La société entretient un « ne peut pas avoir » massif en ce qui concerne les gens. L’automatisation et les pénalisations liées à l’emploi témoignent d’un effort visant à empêcher de faire venir des gens pour leur donner du travail. Le chômage croissant et les sommes fantastiques attribuées au social (c’est-à-dire aux aides sociales) le confirment. Cinquante pour cent de l’Amérique se retrouvera sans emploi d’ici à la fin de la décennie, s’il n’y a pas un accroissement de la production proportionnelle à l’explosion démographique. Et cependant, la production se voit réduite par décret du président des États-Unis. La guerre, le contrôle des naissances, sont deux des nombreuses méthodes utilisées pour réduire la population. CETTE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS D’EMPLOYER LES GENS. L’EXCLU-SION D’AUTRUI EST LA CAUSE FONDAMENTALE DE LA GUERRE ET DE LA FOLIE. 

2. FORMATION 

L’éducation, tombée sous le contrôle des « mondialistes », est de moins en moins réelle. Le savoir enseigné est moins bien enseigné. Il s’amoindrit. Les désordres dans les écoles et les universités en sont un reflet. Tout cela est confirmé par la détériora­tion de l’instruction de base que l’on constate chez les adolescents, notamment quant à l’écriture. D’anciennes technologies sont perdues dans les éditions modernes. CETTE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS CACHÉ DE FORMER. 

3. APPRENTISSAGE 

Les industries, activités et professions qui ont le mieux réussi au cours des siècles précédents ont été créées en formant l’individu en tant qu’apprenti, lui per­mettant de se familiariser avec le travail exact qu’il aura à exécuter pendant un long laps de temps avant d’en assumer la position. Certaines écoles européennes cher­chent à ranimer cela, mais de manière générale, pas en tant que système d’apprentis-sage. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST UN REFUS D’AC-CORDER UNE EXPÉRIENCE SUFFISANTE POUR RÉUSSIR. 

4. UTILISATION 

Dans l’industrie, les gouvernements, l’armée, ainsi que dans la vie elle-même, le personnel n’est pas utilisé. On demande aux gens formés pour quelque chose d’en accomplir une autre. Ou alors on n’utilise pas leur formation. Ou alors on ne les utilise pas du tout. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST DE NE PAS UTILISER LES GENS. 

5. PRODUCTION 

La pensée moderne est de récompenser les statistiques basses. Une personne est payée pour ne pas travailler. Les gouvernements qui ne produisent rien emploient le plus de gens. L’impôt sur le revenu et autres pratiques courantes pénalisent la pro­duction. Les pays qui produisent peu reçoivent d’énormes subventions. C’est la guerre (qui détruit) qui obtient les plus gros crédits budgétaires. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST D’EMPÊCHER LA PRODUCTION. 

6. PROMOTION 

Les activités promotionnelles sont perverties et avilies. La véritable valeur fait rarement l’objet de publicité. Ce que l’on réalise effectivement est à peine mentionné alors qu’une publicité monstre accompagne d’autres choses. La réalité et les rela­tions publiques sont étrangères l’une à l’autre. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST LA PROMOTION ACCOMPLIE DE MANIÈRE IRRÉELLE OU MENSONGÈRE. 

7. VENTE 

Les actions de ventes sont irréelles ou hors de proportion. Des activités de ventes maladroites ou qui ne fonctionnent pas pénalisent les producteurs et les consomma­teurs. Dans des zones où il y a une forte demande, les actions de vente sont négli­geables, même en présence de publicité massive. Cela est prouvé par l’incapacité à vendre ce qui est produit, même dans les grands pays, de sorte que les réductions de production constituent des menaces continuelles pour l’économie et les travailleurs. La population n’est nourrie qu’à moitié dans des périodes d’excédents de denrées. Les usines automobiles sont diminuées alors que la nation conduit de vieilles voitures. L’industrie du bâtiment est réduite alors que les gens vivent dans de mau­vaises maisons. Les impôts sur le chiffre d’affaires sont quasi universels. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE CONSISTE À EMPÊCHER LA DISTRI­BUTION DE PRODUITS À DES CONSOMMATEURS POTENTIELS. 

8. LIVRAISON/PRESTATION 

Ne pas fournir ce que l’on offre est devenu une tradition pour les groupes dans les sciences humaines. Dans le commerce, c’est bien en main. 

9. FINANCE 

L’expérience propre de chacun dans le domaine des finances suffit à mettre en évidence les difficultés créées en ce qui concerne l’argent. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST LA PERVERSION DE LA FINANCE. 

10. JUSTICE 

Sous le couvert de la justice, l’homme aberré accomplit de fantastiques injustices. Celui qui est upstat se fait attaquer, on laisse passer le downstat. On accepte des rumeurs à titre de preuves. On use des forces de police et du pouvoir pour IMPO­SER les injustices inhérentes aux points 1 à 9 ci-dessus. On fait usage d’une justice oppressive, moyen inefficace mais violent de répondre aux situations engendrées en fait par les psychoses énumérées précédemment. Lorsque des abus dans les points 1 à 9 font que les choses vont mal, l’aberration sociale introduit, pour essayer d’y remédier, des injustices oppressives. La révolte et la guerre sont des versions ampli­fiées d’injustices. Excédent de personnes : tuez-les dans une guerre. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST L’UTILISATION DE LA VIOLENCE À LA PLACE DE LA RAISON. 

11. MORAL 

La presse et les autres médias attaquent en permanence le moral du public. Le bonheur, ou toute satisfaction dans la vie, subit un assaut continu. Croyance, idéa­lisme, les buts dans la vie, les rêves, tous sont assaillis. L A FOLIE EST UN REFUS DE PERMETTRE AUX AUTRES D’ÊTRE, DE FAIRE OU D’AVOIR. 

Toute action qui conduirait à un meilleur moral doit être défendue contre la minorité psychopathe. UNE PSYCHOSE DE TROISIÈME DYNAMIQUE EST L’AVERSION POUR UN BON MORAL. 

Le DÉNOMINATEUR COMMUN de toutes ces folies est le désir de SUCCOM­BER. 

Les folies ont pour produit final la destruction de soi ou du groupe. 

Ces onze types d’aberrations devenues frénétiques sont les points principaux par lesquels tout groupe SUCCOMBE. 

PAR CONSÉQUENT, en maintenant de la santé d’esprit dans ces onze points, on garantit la SURVIE d’un groupe. 

EXEMPLES 

Voir tout cela au travers d’un exemple permettra de constater que ces aliénations mentales de troisième dynamique se combinent pour détruire. 

A. Croyant qu’il est impossible d’obtenir de l’argent ou d’en gagner, une entre­prise ne peut pas embaucher suffisamment pour produire. Elle a donc peu de choses à vendre, la promotion en est mauvaise et elles ne sont pas vendues, par conséquent il n’y a pas d’argent pour embaucher ; 

B. Ayant besoin de personnes pour un autre travail, l’entreprise les vole à une usine, qui alors s’effondre et ne gagne plus l’argent nécessaire à l’engagement de nouveau personnel. Cela réduit la production et entraîne le licenciement d’autres personnes parce qu’on ne peut plus les payer ; 

C. Il y a des gens dans l’entreprise mais on leur fait faire les mauvaises choses, donc il y a peu de production et pas de promotion ou de ventes, en consé­quence, il n’y a pas d’argent pour les payer, ce qui entraîne leur licenciement ; 

D. Un nouveau produit est lancé. Pour le faire, des gens sont pris de la zone qui est déjà en train de sortir un produit de valeur, ce qui fait s’effondrer cette zone, et il n’y a alors pas assez d’argent pour la promotion, les ventes échouent et, par conséquent, on licencie. 

Ce ne sont pas les exemples qui manquent. Ils sont constitués de ces mêmes onze folies à l’œuvre dans un groupe, une entreprise ou une société. 

SANTÉ D’ESPRIT 

Si nous avons là la description de l’aberration d’un groupe, alors nous avons les clés de la santé d’esprit dans un groupe. 

1. EMBAUCHE 

Laisser venir les gens DANS le groupe sans distinction est la clé de tout grand mouvement et amélioration culturelle sur cette planète. Ce fut la nouvelle idée qui a fait du bouddhisme la plus forte influence civilisatrice que le monde ait connue du point de vue quantitatif et géographique. Les bouddhistes n’excluaient pas. Race, couleur, croyance n’étaient pas érigées en obstacles à l’adhésion à ce grand mouve­ment. 

Politiquement parlant, les États-Unis étaient le pays le plus puissant du monde, et ils ne furent affaiblis que par leurs efforts pour exclure certaines races ou pour en faire des citoyens de seconde zone. Sa plus grande guerre intestine (1861 – 1 865) eut lieu pour régler ce point, et même là, on n’a pas porté remède à cette faiblesse. 

L’Église catholique n’a commencé à échouer qu’à partir du moment où elle a commencé à exclure. 

De ce fait, l’incorporation est un point majeur dans toute grande organisation. 

Les choses qui mettent un groupe ou une organisation sur la voie de l’exclusion active sont a) les impulsions destructrices d’environ dix ou quinze pour cent de la société (démence) et b) l’hostilité de ceux qui considèrent leurs intérêts menacés par le potentiel du groupe ou de l’organisation et finissent par l’infiltrer, c) les efforts pour copier la technologie du groupe de manière destructive et établir des groupes rivaux. 

Ces trois choses dressent des barrières qu’un groupe pourrait prendre à la légère et il pourrait n’agir que négligemment en vue d’y remédier sans aucun plan à long terme afin d’en venir à bout. 

Ces pressions rendent le groupe nerveux et agressif. L’organisation essaye de remédier à ces trois facteurs par l’exclusion, quand bien même sa croissance dépend entièrement de l’incorporation. 

Par le passé, personne n’a jamais réussi à résoudre ces points à cause de l’absence d’une technologie adéquate pour le faire. 

Tout dépend de trois facteurs : 1) la santé d’esprit de l’individu, 2) l’utilité du groupe quant à la survie de la zone en général, de la planète ou de l’univers, et 3) la supériorité de la tech d’organisation du groupe et son utilisation. 

Au moment même de la rédaction de ces lignes, le premier point est résolu de manière concluante en Scientologie. Même le cas des personnalités hostiles et destructives qui, d’aventure, entrent dans le groupe, peut être résolu et, du fait de la nature fondamentale de l’homme, rendu meilleur pour leur propre bénéfice et celui des autres. 

L’utilité de l’organisation est déterminée par l’assistance qu’apportent les pro­duits du groupe à la survie générale, et par la prestation effective de ces bons produits. 

À l’heure actuelle, la supériorité de la tech d’admin d’un groupe et son application sont traitées de façon adéquate dans les développements en cours. 

Par conséquent, l’incorporation est presque complètement réalisable. Les seuls ridges qui se forment consistent en actions de défense à court terme. 

Par exemple, en ce moment, la Scientologie doit se défendre contre les organisa­tions psychiatriques des camps de la mort. La solution de la psychiatrie est un monde mort, comme le prouvent les actions des psychiatres en Allemagne, avant et pendant la Deuxième Guerre mondiale. Mais nous devons garder à l’esprit que nous avons totalement l’intention de réformer et de secourir même ces opposants. Nous recherchons à les intégrer à la survie générale en les forçant à cesser leurs pratiques antisurvie et à surmonter l’horrible passé de leur groupe. 

L’intégration des gens se fait sur deux degrés principaux : l’un d’eux est en tant que staff de l’organisation, payé, et l’autre en tant que staff de l’organisation non payé. Les DEUX sont par essence « embauchés ». La paye diffère. Le salaire de la majorité est constitué de paix personnelle, d’efficacité individuelle et d’un monde meilleur. 

L’organisation qui exclut ses propres membres à l’extérieur va échouer. 

Le payement d’argent à l’org ou le payement en argent des membres du staff constitue une économie interne. La paye, la vraie paye, est une meilleure survie personnelle et un monde qui peut vivre. 

Les plans d’INTÉGRATION réussissent. Ils comprennent quelquefois des actions de défense, jusqu’à ce que l’on puisse incorporer. 

Même de la résistance à une org peut être comprise comme une future intégra­tion par l’org. La résistance ou l’opposition est un point de passage courant dans le cycle de l’intégration. Dans une organisation où tout le monde finit dans tous les cas par gagner, l’inanité de la résistance devient apparente même aux plus obtus. Seuls ceux qui s’opposent à leur propre survie résistent à une organisation qui produit de la survie. 

Même dans les sociétés commerciales, la meilleure organisation avec le meilleur produit voit habituellement ses concurrents fusionner avec elle. 

2. FORMATION 

Pour chacun des membres d’un groupe, il DOIT y avoir une formation de base, des chapeaux, des feuilles de contrôle et des recueils. 

La conduite criminelle, ou antisociale, se produit lorsqu’il n’y a pas de chapeau. 

Tout type d’affiliation, de rôle, ou de poste dans l’ensemble de l’organisation ou au sein de son public nécessite une formation individuelle et d’équipe. Ce n’est que lorsqu’un membre du groupe ne peut ou ne veut pas avoir, ou ne peut pas se résou­dre à avoir et à porter un chapeau, que vous aurez des ennuis. 

C’est tellement vrai que c’est la raison d’être du département de l’amélioration du personnel. 

Demandez-vous « Qui n’est pas formé pour son poste et chapeauté ? » et vous pourrez répondre à « Qui cause les difficultés ? » 

Quelle qu’en soit l’étendue, une formation de base est vitale pour chacun des membres d’un groupe, qu’il soit payé ou non. 

Un auditeur à l’extérieur doit avoir un chapeau. Un étudiant a besoin d’un chapeau d’étudiant, etc. 

Cela nécessite de la formation. 

La formation commence dans l’enfance. Souvent, il faut la réorienter. 

On doit procéder à une formation en tant que membre d’un groupe. 

Une formation dans la technologie exacte ou dans la tech d’admin précise n’est pas la première étape de la formation. La formation de base des membres d’un groupe, si minime soit-elle, doit exister et être effectuée. 

Sinon, il manquera aux membres du groupe les points d’accord fondamentaux qui assurent la cohésion de l’ensemble de l’organisation et de ses publics. 

La formation doit porter sur de vraies matières et doit être rapide. La qualité de la technologie de formation se manifeste dans la rapidité de la formation. 

L’idée qu’il faut 12 ans pour faire un fabricant de pâtés de sable est fausse. Le TEMPS passé en formation ne détermine pas la qualité de la formation. La quantité de savoir assimilé qui peut être appliqué, et les techniques auxquelles on s’est exercé avec succès en sont les facteurs déterminants. 

Le fait que la société mette actuellement l’accent sur le temps est un facteur aberré. 

Le produit final de la formation est l’aptitude à assimiler et à appliquer le savoir. Ce n’est pas le troisième âge. 

La vitesse de la formation détermine, dans une très forte mesure, le facteur d’expansion d’un groupe et contribue au bon fonctionnement du groupe durant son expansion. 

3. APPRENTISSAGE 

La formation sur le tas est une seconde étape de toute action de formation — et de processing. 

C’est essentiellement une action de familiarisation. 

Faire quitter un poste à quelqu’un et faire assumer ce poste par quelqu’un d’autre sans aucun « apprentissage » ou sans la roder peut être totalement fatal. 

Le système de l’adjoint est de loin le meilleur système. On pourvoit chaque poste d’un adjoint pendant une période plus ou moins longue avant de lui remettre le poste et de l’y nommer. Quand l’adjoint est complètement familiarisé, il devient le détenteur du poste. 

Expansion rapide et économie de personnel tendent à porter préjudice à cette étape. Son omission peut être très destructrice. 

De manière optimale, il devrait y avoir un ou deux adjoints à chaque poste clé en permanence. C’est un système d’apprentissage continuel. 

Économiquement parlant, il est limité. On doit comparer les pertes découlant de son omission au coût de sa mise en œuvre. On s’apercevra que les pertes sont bien plus importantes que le coût, quand bien même cela augmente le personnel d’au moins un tiers pour une organisation donnée. 

Lorsqu’une organisation l’a négligé en tant que système (et a confié trop de postes sans désigner d’adjoint ou sans effectuer d’apprentissage) sa situation écono­mique se dégrade à un point tel qu’il ne peut jamais être mis en œuvre. C’est presque un râle d’agonie pour une organisation. 

Une industrie datant de deux siècles et extrêmement prospère (l’industrie du vin de Porto) n’a utilisé et n’utilise que le système de l’apprentissage. La qualité du produit est tout ce qui maintient le produit sur le marché mondial. Si la qualité baissait, cette industrie s’effondrerait. L’apprentissage est tout le système qui la maintient en vie. 

Il est certain que chaque cadre dans une organisation et chaque expert technique devrait avoir un adjoint en formation. Ce n’est qu’à cette condition qu’il est possible de maintenir la qualité de l’organisation et de garantir la qualité du produit. 

En fait, l’organisation tout entière devrait opérer selon ce système. Et lorsque quelqu’un quitte un poste suite à une promotion et que l’adjoint prend la relève, un nouvel adjoint devrait être nommé. C’est cette dernière étape (désignation d’un nou­vel adjoint) qu’on oublie. 

L’absence de recrutement de nouvelles personnes pendant un certain temps entraînera sûrement un rapide déclin de l’organisation, uniquement parce qu’il n’y a pas de système d’apprentissage des adjoints. L’organisation prend de l’expansion, ne 

La règle est DÉSIGNEZ UN ADJOINT POUR CHAQUE POSTE ET DÉSIGNEZ-EN UN NOUVEAU LORSQU’IL Y A UNE PROMOTION. 

La manière la mieux masquée de la contourner est de simplement qualifier d’adjoint le subordonné direct de chaque personne, quand bien même il a d’autres fonctions. Ça fait très bien sur l’organigramme. « Est-ce qu’à chaque poste il y a un adjoint ? » « Oh oui ! » Mais les adjoints sont juste des subordonnés qui ont leur propre poste. 

Un adjoint est utilisé pour faire marcher le même poste que celui pour lequel il est adjoint. Il s’agit purement et simplement d’une double dotation de poste. 

Vous seriez surpris de la quantité de production qu’un poste de cadre peut réaliser lorsqu’il a aussi un adjoint, que le principal détenteur du poste utilise son adjoint, le met vraiment au courant et ne lui fait pas tenir un poste inférieur vide. 

4. UTILISATION 

Les gens doivent être utilisés. 

L’équipement doit être utilisé. 

L’espace doit être utilisé. 

Apprendre à UTILISER est une leçon très difficile pour certains. Des personnes non formées, une mauvaise organisation, des machines médiocres, un espace insuf­fisant, tout cela contribue à décourager l’utilisation. 

La règle est : si vous l’avez, utilisez-le ; si vous ne pouvez pas l’utiliser, débarrassez-vous-en. 

Cela s’applique plus spécifiquement aux gens. Si vous avez un homme, utilisez­le ; si vous ne pouvez pas l’utiliser, envoyez-le à quelqu’un qui pourra l’utiliser. S’il n’est pas utile, auditez-le et formez-le. 

Toute personne qui ne peut pas voir comment utiliser les gens, l’équipement et les espaces pour obtenir des produits finals de valeur ne mérite pas le nom de cadre. 

À l’inverse, nous avons ce qu’un cadre ou un contremaître est : un cadre ou un contremaître est quelqu’un qui peut obtenir, former et utiliser des gens, de l’équipe-ment et de l’espace pour réaliser économiquement des produits finals de valeur. 

Certaines personnes sont très talentueuses quand il s’agit de préparer les gens, les systèmes, l’équipement, les biens et de l’espace en vue de leur utilisation. Mais si ceux-ci vont alors à quelqu’un qui ne les UTILISE pas, tout s’écroule méchamment. 

L’État providence et son inflation constituent une bien triste illustration de ce que vaut « l’aptitude des cadres ». 

Un cadre dont le personnel est oisif et dont le matériel est en train de se dégra­der, est un traître pour son personnel et pour l’organisation, et rien d’autre, car il finira par les détruire tous. 

L’UTILISATION nécessite une connaissance de ce que sont les produits finals de valeur et des méthodes pour les fabriquer. 

Une action qui ne résulte pas en un produit final qui contribue à créer des pro­duits finals de valeur est destructive, quelque innocente qu’elle puisse paraître. 

L’homme a une planète en tant que produit final de valeur. Une utilisation incor­recte des pays, des mers, de l’air et des masses qui composent la planète aboutira à la destruction de l’homme, de toute la vie qui l’habite et de son utilité. Aussi, une utili­sation correcte de quoi que ce soit est un facteur très réel. 

Les industriels du XIXe siècle, tout comme les rois fous qui construisaient de grands édifices, ont exploité les hommes ; ils n’ont pas utilisé les hommes correcte­ment. 

Et ne pas les utiliser du tout, la lubie actuelle, est plus mortel que tout. 

L’UTILISATION est un sujet important. Il s’applique aux ressources, aux apti­tudes et à bien d’autres facteurs. 

La question posée dans tous les cas est : « Comment pouvons-nous UTILISER ceci pour obtenir économiquement un produit final de valeur ? » 

Quand on ne trouve pas de réponse adéquate à cette question, on se retrouve face aux « mystères de la vie ». 

5. PRODUCTION 

Une personne peut être encline à croire qu’aucune production, quelle qu’elle soit, n’a de sens. Une telle personne est également susceptible de dire : « Il n’y a de sens à rien. » Ou : « S’ils continuent à produire, il deviendra impossible de tout détruire. » 

La production d’un produit final de valeur quelconque est l’enchaînement de toutes les séries d’étapes de production. 

Même l’artiste produit une réaction. La réaction (qui est le service), imposée dans une sphère d’influence plus étendue, est ce qui donne son sens à l’art. Un sentiment de bien-être ou de grandeur, ou encore le fait d’avoir le cœur léger sont des produits finals de valeur légitimes, par exemple. 

Ces zones et activités de production d’une org qui produisent les produits finals de valeur sont les zones et les activités les plus importantes de l’org. 

6. PROMOTION 

L’acceptation des produits finals de valeur et leur valeur dépendent en grande partie de a) une valeur réelle, et b) un désir de les avoir. 

La promotion crée un désir pour le produit final de valeur. 

Le vieux dicton anglais qui veut que l’homme qui construirait la meilleure souri­cière aurait le monde à sa porte est complètement faux. 

Tant qu’on n’en a pas fait connaître la valeur et qu’on n’en a pas créé le désir, les souricières resteront invendues. 

La promotion est tellement importante qu’elle peut exister toute seule. Elle peut avoir un succès limité même lorsqu’il n’y a aucun produit ! Mais dans ce cas, elle sera de courte durée. 

La promotion doit contenir de la réalité, et le produit final doit exister, être livrable et livré pour que la promotion réussisse complètement. 

Les relations publiques, la publicité et toutes leurs techniques occupent ce domaine de la promotion. 

7. VENTE 

Il est difficile de vendre ce dont on n’a pas fait la promotion et qui ne peut être livré. 

L’économie influe grandement sur la vente. 

Chaque chose doit être vendue à un prix comparable à sa valeur aux yeux de l’acheteur. 

LE CALCUL DES COÛTS est un art précis qui doit permettre L’ÉTABLISSE-MENT D’UN PRIX qui couvre de juste façon l’ensemble des dépenses de l’adminis-tration et de la production de l’organisation, qui tient compte de toutes pertes et erreurs de livraison, et qui est adéquat pour constituer des réserves. 

L’ÉTABLISSEMENT DU PRIX (le montant qui est demandé) ne peut pas être effectué si l’on n’a aucune idée du coût total du produit final de valeur. 

Il se peut que le prix de vente d’un produit final de valeur doive couvrir les coûts de production d’autres produits qui sont fournis gratuitement. 

Lors de l’ÉTABLISSEMENT DU PRIX, néanmoins, on ne va pas forcément se limiter à couvrir le coût immédiat d’un produit. Un tableau dont la peinture et la toile n’ont coûté qu’un dollar peut valoir un demi-million de dollars. 

Un tableau utilisé pour de la publicité peut avoir coûté deux cents dollars et être exposé gratuitement pour les spectateurs. 

Ces facteurs relatifs incluent aussi l’HABILETÉ du vendeur lui-même, et beau­coup de technologie entre en jeu quand il s’agit de vendre quelque chose à quelqu’un. Le monde regorge de livres sur le sujet. 

Par conséquent, les ventes (une fois que la promotion est faite) sont en réalité étroitement liées au CALCUL DES COÛTS, À L’ÉTABLISSEMENT DU PRIX ET À LA VENTE ELLE-MÊME. 

La valeur aux yeux de l’acheteur est déterminée par le désir de l’article suscité en lui. S’il s’agit également d’une valeur réelle, et si l’article peut être livré, alors VENDRE devient très facile — bien que cela reste une activité spécialisée. 

La production d’un produit final de valeur dépend souvent totalement de ce qu’il puisse être vendu. Et de ce qu’il puisse être vendu à un prix plus élevé que ce qu’il en coûte pour le livrer. 

Qu’il se vende ou non dépend du vendeur. 

L’habileté du vendeur est consacrée à augmenter le désir et la valeur aux yeux de l’acheteur et à obtenir un payement suffisant. 

8. LIVRAISON/PRESTATION 

La LIVRAISON, ou LE FAIT DE FOURNIR, tant au niveau de l’idée qu’au niveau de l’action, est la chose la plus susceptible de s’enrayer dans une organisation quelle qu’elle soit. Toute faille dans la série des actions qui aboutit à un produit final de valeur peut détériorer ce dernier ou empêcher sa livraison finale. 

Il y a de nombreuses étapes préparatoires ou dissimulées à la vue du public dans une chaîne de production. Lorsque l’une d’elle fait défaut, la livraison est mise en péril. 

Si la matière première et les moyens nécessaires pour fabriquer un produit final de valeur sont disponibles, il devrait se concrétiser. 

LOR SQU’UN PRODUIT FINAL DE VALEUR N’EST PAS PRODUIT ET NE PEUT PAS ÊTRE LIVRÉ, IL FAUT RÉPARER LES ÉTAPES ANTÉRIEURES DE SA PRODUCTION. 

Exemple : un résultat d’audition n’est pas fourni. Ne vous contentez pas de réparer le pc. Réparez la formation des auditeurs et des C/S. Réparez la chaîne de montage avant le produit final de valeur. Les sous-produits sont moins visibles. Toutefois, leur somme constitue le produit final de valeur. 

LA LOI DU MINIMUM IRRÉDUCTIBLE se manifeste à chaque fois qu’il y a des problèmes de livraison ou prestation. Là, quelqu’un est en train d’essayer de ne pro­duire que le produit final de valeur visible d’un poste ou d’une chaîne de production et néglige les actions et les produits antérieurs qui y contribuent, puisqu’ils ne sont pas pleinement visibles. 

Lorsqu’une organisation ou ses postes n’agissent que selon un minimum irréduc­tible, la production devient mauvaise et les LIVRAISONS s’effondrent. 

Prenez un cuisinier qui tient son poste en ne faisant que le minimum irréductible. La nourriture apparaît sur la table. S’il réduisait juste un peu plus, la nourriture ne serait plus mangeable du tout. Il néglige les achats, les menus et la préparation. L’exis-tence de ces derniers est invisible aux yeux des dîneurs. La présence de nourriture sur la table est visible à leurs yeux. Si le cuisinier fonctionnait à un niveau quelconque inférieur à celui-là, aucune nourriture mangeable ne serait visible — d’où, minimum irréductible. La nourriture servie serait mauvaise. Mais elle serait visible. Les actions invisibles aux yeux des dîneurs ne seraient pas faites. 

Pour améliorer la nourriture, faites en sorte que les actions moins visibles soient faites. Faites en sorte que la série d’actions soit entièrement suivie. Le résultat sera une nourriture améliorée. 

Prenez l’entraînement. Le produit final de valeur est un auditeur entraîné. Le superviseur de cours qui tient son poste à un minimum irréductible est simplement là, semblant superviser. 

Il se peut que son produit final manque horriblement de qualifications. L’ensei-gnement peut prendre « une éternité ». 

Pour améliorer cela, on doit aller plus tôt sur la chaîne de montage : textes, recueils, bandes, services de Tech pour les étudiants, réparation des magnétophones, emploi du temps ; des douzaines d’actions, y compris celle de s’assurer que le super­viseur de cours est formé. 

Ce que l’on voit est encore un superviseur de cours et des étudiants qui appren­nent. Mais quand tous les maillons précédents de la chaîne sont en place, le produit final de valeur est excellent ! 

Un être espère de façon paresseuse que la production va apparaître instantané­ment. Cela ne se passe pas de cette manière dans l’univers MEST. Les choses sont produites grâce à une séquence de sous-produits qui aboutissent à un produit final de valeur. Espérez autant que vous voulez. Quand vous omettez les sous-produits, vous n’obtenez aucun produit final de valeur. 

Lorsque les personnes dans une organisation ne connaissent pas les produits finals de valeur de l’org et lorsqu’une personne à un poste ne connaît pas les produits finals de valeur de son poste, cela génère une condition où aucun produit n’est FOURNI par l’org, ou s’il y en a, ils sont mauvais ou coûteux. Il est vital qu’une personne connaisse ce que sont les produits finals de son poste et ce que sont les sous-produits de son unité, de sa section, de son département et de sa division, et comment ceux-ci, ainsi que son propre produit final de valeur, contribuent aux produits finals de valeur de l’organisation, afin que ce facteur de livraison se pro­duise effectivement. 

Livrer autre chose que des produits finals de valeur, livrer des produits finals inutiles, ou livrer des produits finals qui nécessitent une correction constante cons­tituent aussi une non-livraison. 

Toute une civilisation peut s’effondrer à cause du facteur LIVRAISON/PRESTA-TION. Il en va de même pour une organisation. 

Comme l’argent peut être considéré comme un produit final trop valable, il peut en fait empêcher la LIVRAISON/PRESTATION. 

Ne pas fournir ou livrer, voilà ce que les êtres ne pardonnent pas. Tout le cycle repose sur la LIVRAISON/PRESTATION. 

FOURNIR CE QUI EST PROMIS lorsque c’est attendu, en un volume suffisant, avec une qualité adéquate, est la première maxime à suivre, même pour un groupe dans la politique ou dans les sciences humaines. 

9. FINANCE 

La finance néglige trop souvent les autres facteurs dans cette échelle, ou bien les autres facteurs de l’échelle négligent trop souvent la finance pour que des organisa­tions restent viables à long terme. 

La finance doit être en accord avec tous les autres facteurs de cette échelle, et tous les autres facteurs de l’échelle doivent être en accord avec la finance, pour que la viabilité soit possible. 

Puisque l’argent est interchangeable avec les marchandises, les gens peuvent alors le confondre avec trop de choses. 

Si vous considérez l’argent comme une certaine quantité de haricots, comme une marchandise en elle-même, vous en rendez la compréhension possible. 

L’argent, c’est tant de haricots qui entrent pour obtenir tant de haricots à la sortie. 

Lorsque vous pouvez maîtriser cela, vous pouvez maîtriser la FINANCE. 

Les personnes de la FINANCE dans une org, une civilisation ou une planète, devraient investir tant de haricots et s’attendre à avoir plus de haricots à la fin qu’ils n’en ont mis au début. C’est un point de vue tout à fait correct pour la finance. 

À l’échelle d’une planète, la différence entre les haricots qui entrent et ceux qui sortent est compensée en ajoutant suffisamment de haricots à ceux qui existent déjà pour incorporer une nouvelle marchandise. 

Lorsque les personnes de la finance ne font pas cela, les haricots ne suivent pas le rythme de la production, et l’inflation et la déflation font leur apparition. 

Dans une org ou n’importe laquelle de ses parties, l’assiduité du staff représente la différence entre les haricots qui entrent et les haricots qui sortent. 

Une org doit avoir des rentrées plus importantes que les dépenses. C’est la pre­mière règle de la finance. La violer entraîne la faillite. 

Si les gens de la FINANCE d’une org appliquent impitoyablement la même règle à toutes leurs transactions (planning financier) avec chaque personne et chaque partie de l’org, la finance devient réelle et gérable. 

Tant de haricots qui entrent pour soutenir la première division signifient tant de haricots qui sortent de l’org pour la finance grâce au travail de coopération de la première division. 

Un effort frénétique pour ne travailler qu’avec les produits de production va mener la finance à une impasse. 

On doit faire une estimation (établir le coût) de la contribution de chaque partie d’une org au produit final de valeur afin de savoir quoi allouer à quelle partie d’une org. 

Les gens de la finance doivent avoir une réalité complète des produits finals de valeur, des sous-produits et des produits des postes de toute l’org pour allouer intel­ligemment des fonds. 

Donc, les gens de la finance peuvent allouer une certaine somme d’argent à chacune et s’attendre en retour à celle-là plus un montant supplémentaire. 

Si cela se produit, on aura de l’expansion. 

La finance tombe à l’eau lorsqu’elle n’établit pas le « coût » d’une organisation et ne soutient pas la production d’un produit final de valeur. 

La finance doit non seulement pratiquer « des rentrées plus importantes que les dépenses » pour l’org, mais elle doit aussi pratiquer cela pour chaque partie de l’org. 

Alors, il devient possible d’être solvable. 

La plus grande aberration de la finance est qu’elle cherche à faire des économies pour obtenir la solvabilité. Les pertes réelles dans une org sont les sommes qui ne sont jamais gagnées. Ce sont les pertes les plus importantes sur lesquelles la finance doit se concentrer. 

Une org qui gagne 500 livres par semaine alors qu’elle pourrait potentiellement en gagner 5000 est en train de faire perdre aux personnes de la finance 4500 livres par semaine ! 

La finance peut pousser la production de certaines façons en y allouant des fonds et en en obtenant plus en retour. 

La finance devient trop facilement le management d’une org, mais cela se produit uniquement lorsqu’elle cesse de s’occuper de sa propre marchandise : l’argent. 

Une org qui a des cadres qui ne connaissent pas la finance va tomber immédiate­ment sous la coupe des personnes de la finance dans l’org. Et ces personnes de la finance, si elles ne connaissent pas réellement l’argent, vont tomber immédiatement sous la coupe de gens de la finance au dehors. 

On doit connaître la finance dans n’importe quelle organisation où que ce soit, même dans un système socialiste. Tôt ou tard, dans n’importe quelle société, les comptes sont équilibrés. 

10. JUSTICE 

Sans justice, il ne peut y avoir de véritable organisation. 

Même un gouvernement se doit de fournir à sa population un climat de travail dans lequel les transactions humaines et les affaires peuvent se produire. 

Lorsque les malades mentaux et les criminels agissent impunément dans la communauté, la justice est incertaine et brutale. 

La société dans laquelle le malade mental s’élève à des positions de pouvoir devient un cauchemar. 

La justice est un sujet difficile. L’homme ne l’administre pas bien. 

La tâche de la justice dans son intégralité consiste à défendre l’homme honnête. Par conséquent, l’objectif de la justice est l’établissement d’une société saine. 

L’inaptitude à détecter ou à guérir les fous détruit les civilisations. 

La justice vise à amener l’équité et la paix. Si on ne peut pas détecter et guérir la démence, tôt ou tard les actions de justice deviendront injustes et seront utilisées par les fous. 

Pour nous, la justice est l’action nécessaire pour contenir le dément jusqu’à ce qu’il soit guéri. Cela fait, il ne s’agirait plus que de veiller à ce que le jeu soit mené équitablement. 

11. MORAL 

Lorsque tous les facteurs sont équilibrés dans une org et qu’ils donnent au groupe une direction commune et une viabilité mutuelle, on peut s’attendre à ce que le moral soit bon. 

Lorsque l’échelle d’admin et les dix éléments décrits ne sont pas correctement pondérés (l’importance correcte n’est pas accordée à chacun) et lorsque l’un ou plusieurs d’entre eux (l’échelle d’admin et les éléments décrits ici) n’est pas en accord avec les autres, le moral devient mauvais. 

Le moral n’est pas fait de confort et de paresse. Il est constitué d’un objectif commun et d’obstacles surmontés par le groupe. 

Lorsque la cohérence de l’échelle d’admin et de ces éléments n’est pas assurée par des buts similaires, le moral doit être maintenu artificiellement. 

Le moral le plus horrible que j’ai jamais vu était parmi « les riches oisifs ». 

Et le meilleur moral que j’ai vu était au sein d’un groupe furieusement dévoué, avec un but commun, travaillant sous des pressions fantastiques, avec très peu de moyens et pratiquement aucune chance de réussir. 

J’avais remarqué que le moral dans une unité de combat ne se manifestait jamais avant que les hommes aient traversé ensemble les pires difficultés. 

Tout drame mis à part, le moral est fait de buts élevés et de confiance mutuelle. Cela vient d’un bon alignement des éléments de l’échelle d’admin et de ces facteurs d’organisation, et d’un effort honnête et sensé dans la direction d’un but final pour tous. 

L. RON HUBBARD
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N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 20 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

CONTRÔLE DE L’ENVIRONNEMENT 

Les différences entre une personne compétente et une personne incompétente se manifestent dans son environnement (milieu). 

Une personne est soit l’effet de son environnement, soit capable de créer un effet sur son environnement. 

Le psychologue du dix-neuvième siècle prêchait que l’homme devait « s’adapter à son environnement ». Cette donnée fausse a contribué au démarrage d’une dégé­nérescence de l’espèce. 

En vérité, l’homme réussit dans la mesure même où il adapte l’environnement à lui-même. 

La compétence veut dire l’aptitude à contrôler et à utiliser les choses dans l’envi-ronnement ainsi que l’environnement lui-même. 

Quand vous voyez des choses cassées autour du mécanicien qui en est responsa­ble, il démontre visiblement son incompétence — ce qui veut dire son inaptitude à contrôler les choses dans son environnement et à adapter l’environnement dont il est responsable : les moteurs. 

Quand vous voyez les chaloupes d’un officier de marine en pièces, vous savez qu’il n’a pas le contrôle de son environnement. 

Le savoir-faire, l’attention et le désir d’être efficace font tous partie de l’aptitude à contrôler l’environnement. 

Ses « standards » (le degré de justesse que l’on essaie d’établir et de maintenir) ont tout à voir avec son désir d’avoir un environnement sous contrôle. 

On n’atteint pas ses standards par la critique (système humain). Cela se fait en exerçant du contrôle sur son environnement et en faisant bouger les choses avec efficacité vers une scène plus près de l’idéal. 

On peut beaucoup se salir en réparant des choses. Ça, c’est compréhensible. Mais peut-on alors aussi se laver ? 

L’aptitude à confronter le MEST est une aptitude de haut niveau. Après cela vient l’aptitude à le manier et à le contrôler. 

L’aptitude à confronter les gens est aussi une aptitude de haut niveau. Après cela vient l’aptitude à s’entendre avec eux, à les prendre en main et à les contrôler. 

C’est là le test suprême d’un thétan : l’aptitude à faire marcher les choses. 

L’inverse de cela est l’effort pour faire mal tourner les choses. 

L’incompétence — le manque de savoir-faire, l’inaptitude à contrôler — fait mal tourner les choses. 

Avec un peu de savoir-faire, ou en acquérant celui-ci par l’observation, les per­sonnes saines font marcher les choses. 

Le fou demeure ignorant à dessein ou bien il acquiert du savoir-faire et fait mal tourner les choses. 

Les actes démentiels ne sont pas involontaires ou faits par ignorance. Ils sont intentionnels ; ce ne sont pas des « dramatisations inconscientes ». Alors aux abords des gens fous, les choses tournent mal. 

On ne peut réellement juger de la différence entre une personne saine d’esprit et une personne folle d’après le comportement. On ne peut juger de la différence que d’après le produit. Le produit d’une personne saine est la survie. Le produit d’une personne folle est un overt. Comme cela est souvent masqué par d’habiles explica­tions, on ne lui accorde pas l’attention que cela mérite. Le prétendu bon produit du fou s’avère être un overt. 

Un pourcentage important de la population de cette planète (indéterminé à ce jour pour le « grand public » mais excédant les 20 %) est fou. Leur comportement semble acceptable. Mais leur produit est un overt. La popularité de la guerre le con­firme. Les produits des gouvernements existants sont en majeure partie destructifs. Le produit final de la race humaine sera une planète détruite (une couche d’air pol­luée qui rend la planète incapable d’entretenir la vie, que ce soit à cause des radia­tions ou des gaz). 

Ainsi, à cause de son inaptitude à détecter le fou et à s’en occuper, la majorité saine d’esprit en pâtit. 

Les actions cachées du fou peuvent détruire un environnement plus vite qu’on ne peut le créer, À MOINS d’avoir le savoir-faire du mental et de la vie, la tech de l’admin, l’aptitude et le savoir-faire pour manier le MEST. 

Une zone ou une activité affectée par un afflux de nouvelles recrues ou de nou­veaux clients a tendance à se déstabiliser. Son MEST se fait malmener, les choses dérapent. 

Petit à petit, en travaillant à mettre de l’ordre, on parvient à atteindre à nouveau les standards. La minorité folle est traitée, le savoir-faire des groupes et des orgs devient plus largement connu, la tech du MEST est à nouveau utilisée. 

Au fur et à mesure qu’une organisation prend de l’expansion, elle passe par des cycles de condition basse et de condition élevée. Ceci est plutôt normal parce qu’en prenant en charge un secteur de plus en plus large, on laisse entrer de plus en plus de fous, bien qu’ils soient en faible proportion par rapport aux personnes saines d’esprit. 

L’ordre est rétabli et les tendances vers la survie sont rétablies dans la mesure où ceux qui sont sains d’esprit commencent à étendre leur influence et à prendre en main les choses autour d’eux, et dans la mesure où les fous sont rendus sains d’esprit. 

Ainsi on obtient des essors et des déclins. Dès qu’un groupe commence à se sen­tir très sûr de lui, il prend en charge un secteur plus large. Ceci comprend davantage de gens, d’admin et de MEST à l’état brut, et c’est le début d’un déclin. Les personnes saines d’esprit commencent alors à faire face et les fous commencent à être sains d’esprit et c’est le début d’un essor. 

Il s’agit probablement même du fondement des essors et des dépressions écono­miques d’une nation. 

Ceci n’est mauvais que dans la mesure où les déments sont mis au pouvoir. Dès que cela se produit, le déclin devient permanent et la décadence culturelle prend place. 

Un groupe qui prend rapidement de l’expansion dans une culture décadente est bien sûr sujet lui-même aux cycles essor-déclin, et doit prendre des mesures très spéciales pour neutraliser les conséquences de l’expansion afin de maintenir un quelconque taux de croissance. 

L’individu membre d’un groupe peut mesurer ses propres progrès par son apti­tude accrue à se prendre en main lui-même, son poste et l’environnement, et par le degré d’amélioration du groupe même du fait de son propre travail au sein de celui-ci. 

Un groupe qui esquinte son équipement et son environnement plus qu’il ne le faisait il y a quelque temps, et qui ne les améliore pas, doit être, bien sûr, réorganisé avant qu’il ne périsse. 

Aucun groupe ne peut se croiser les bras et attendre de ses grands pontes qu’ils aient toute la responsabilité sur leurs épaules. Le groupe se compose de membres individuels, non de grands pontes. 

La survie d’un groupe dépend de l’aptitude de ses membres individuels à contrôler leur environnement et à insister pour que les autres membres du groupe contrôlent aussi le leur. 

C’est l’essence même de la survie. 

Un groupe sain d’esprit, qui connaît et qui utilise ses technologies pour prendre en main les hommes et le MEST, ne peut que contrôler son environnement. 

Mais ceci dépend du fait que le membre individuel du groupe soit sain d’esprit, capable de contrôler son MEST et les gens qui l’entourent, et qu’il utilise la tech de la vie, la tech de l’admin, et la tech d’activités spécifiques. 

Un tel groupe hérite inévitablement de la culture et de sa conduite. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 JANVIER 1971 

REPOLYCOPIER 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 21 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES FONCTIONS EN DOUBLE 

Tout ce que vous avez à faire pour manquer de personnel, d’argent et n’obtenir aucune production est de poster en double les fonctions qui fournissent le même produit dans une org. 

Mettons trois orgs les unes à coté des autres sous une même direction. Ce ne serait possible que si chaque division de chaque org avait des produits entièrement différents. 

Maintenant, faisons-le incorrectement. Chacune de ces trois orgs a un HCO et des fonctions au complet de gestion du personnel. Chacune d’elles fait de la pro­motion séparément. Chacune a son propre bureau des finances, sa division de pro­duction réalisant les mêmes produits. Chacune a sa division de correction. Cet endroit accuserait en général un excès de personnel, alors que chaque division en manquerait pour couvrir toutes ses fonctions. Les produits seraient épouvantables si tant est qu’il y en eût. Le moral serait au plus bas, les heurts entre les orgs seraient constants. 

La manière correcte de faire serait d’élaborer ce que sont les différents produits et puis de les assigner à l’une ou à l’autre de ces orgs. Une des orgs devrait être l’org source qui engendre les deux autres. Une org serait responsable des finances avec une simple liaison avec les deux autres orgs. Une org aurait la responsabilité d’embaucher, de chapeauter et de former en ayant simplement une liaison avec les deux autres. Les organigrammes des orgs comprendraient la fonction, mais en notant en dessous « Liaison avec ___________ », (org source). 

Dans l’impatience d’organiser et l’émoi qui y est lié, une org tend à agir seule et à établir des fonctions en double parce qu’« elle n’arrive pas à être servie ». C’est le début de la catastrophe. Elles vont toutes se mettre à faire faillite bien qu’elles aient des gens à ne plus savoir qu’en faire. 

Lorsque vous enquêtez sur une possible insolvabilité, recherchez les fonctions en double. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 JANVIER 1971 

REPOLYCOPIER 
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L’ADMIN SQUIRREL 

Si l’on donne une roue circulaire à un écureuil (squirrel en anglais), il va courir à l’intérieur indéfiniment. Il n’arrivera nulle part. 

Lorsque des personnes dans une organisation ne savent pas organiser ou qu’elles ne connaissent pas leur organigramme ou leur chapeau, elles tournent en rond et n’arrivent nulle part. 

Il n’y a pas de production de valeur. Il n’y a pas d’argent. 

Lorsque vous avez une organisation qui n’obtient pas de production de valeur, vous savez que les gens tournent en rond et n’arrivent nulle part. 

Ce sont des administrateurs squirrel. 

L’ADMIN STANDARD 

Il y a des façons correctes de diriger un groupe. C’est là le simple fait qui échappe le plus souvent aux gens qui tentent de gérer des groupes. 

Aussi peut-il y avoir pour toute solution correcte une infinité de solutions incor­rectes. 

La façon correcte est une piste étroite mais solide. Les façons incorrectes sont des voies larges mais qui mènent toutes à un bourbier. 

Vous pourriez « réparer » une radio en la frappant avec un marteau de forgeron, en lâchant une grenade dessus ou en la jetant du haut du 155e étage. Le nombre de méthodes incorrectes que l’on peut utiliser pour la « réparer » serait infini. 

Ou bien, vous pourriez trouver ce qui ne va pas dans cette radio et remplacer une pièce ou la réparer correctement. 

La différence entre la façon correcte et la façon incorrecte est que la radio qui a été mal « réparée » ne fonctionne pas. 

Par conséquent, ce qui détermine si la façon de réparer était correcte ou incor­recte, c’est de voir si la radio fonctionne ensuite. 

Lorsque des personnes expérimentées, travaillant à partir de la théorie de base, ont développé une technique pour résoudre une situation qui résout maintenant, de manière habituelle, cette même situation, nous avons alors une ACTION ADMINIS­TRATIVE STANDARD. 

Lorsque cette situation se présente, nous appliquons cette solution, et la question est réglée. 

Le critère est : est-ce que la solution a marché ? 

Les solutions qui marchent, et qui par conséquent sont utilisées d’une manière habituelle pour résoudre la situation à laquelle elles s’appliquent, sont alors appelées ADMIN STANDARD. 

Lorsqu’on ORGANISE DE FAÇON STANDARD, on utilise une multitude de ces solutions correctes. L’organigramme, les chapeaux, les lignes de communication, les centres de communication, les corbeilles de communication, la présentation des messages, les formulaires d’acheminement, les actions d’inspections, les actions publicitaires, le classement central, la prise en charge des clients ou des visiteurs, la vente, le recouvrement, le payement des factures, l’inventaire, les comptes rendus financiers, la manutention des matières premières, la formation des personnes pour faire la manutention et la transformation correcte des matériaux, la correction ou l’amélioration de la compétence du personnel, la correction de la forme de l’organi-sation, les inspections, la révision et le traitement des produits défectueux, la prise de contact avec les différents publics et leur conversion, l’établissement et l’utilisa-tion de distributeurs et de vendeurs sur le terrain, le fait de fournir des services au public, la conservation du lien avec la technologie fondamentale d’origine, le fait de s’occuper des adversaires et de l’opposition, la direction générale de l’organisation, tous ont des actions standard. 

Maintenant, si vous regardez la liste sommaire ci-dessus, vous verrez que nous touchons aux points principaux d’un organigramme à 21 départements et 7 divi­sions. 

Chacun d’entre eux est une solution standard à un problème continu et récurrent. 

Chacun d’entre eux contient de nombreuses solutions standard aux problèmes récurrents qui les accompagnent. 

Sous-jacent à tout cela se trouve une théorie fondamentale, et cela s’accompagne de survie et de succès potentiel. 

UTILISATIONS DES ACTIONS STANDARD 

La différence entre une organisation viable qui réussit avec des membres du personnel enthousiastes dont on prend soin et un canard boiteux, c’est une adminis­tration standard ou une administration squirrel. 

D’abord, il faut que les données existent, qu’elles soient disponibles et connues. 

Ensuite, les données doivent être utilisées. 

De prime abord, cela semble tellement clair qu’il semble impossible que les choses aillent de travers. Mais il faut voir un peu plus loin. 

On a affaire à une variable appelée l’homme. On travaille dans un monde plein de bruit et de fureur. 

Certains types de personnes ne veulent pas que le groupe ou l’organisation réus­sisse (voir l’HCOB du 28 novembre 1970, n° 22 de la série du C/S, LA PSYCHOSE). Ce problème a été d’une telle ampleur parmi les hommes que chaque culture de l’histoire — chacune d’elle étant une organisation — a péri. Environ dix à vingt pour cent de l’humanité, à vue de nez, se trouve dans cette catégorie. 

Dans cet univers, il est plus facile de détruire que de construire, et pourtant la survie des formes de vie dépend de la construction. Pour surmonter cela, l’homme a développé une technologie et l’effort coopératif que l’on appelle organisation. 

Les forces de l’univers physique peuvent être canalisées et utilisées mais seule­ment avec une technologie. 

Les forces inhérentes aux formes de vie ne peuvent réussir que lorsqu’elles sont canalisées et alignées les unes avec les autres. 

Par conséquent, pour réussir, il faut qu’un groupe ait une technologie qui doit être disponible et connue de lui. Et il doit alors l’utiliser. 

À partir de cela, on obtient l’accord et l’alignement nécessaires pour générer l’activité et la production du groupe qui entraîne le succès. 

LA NON-CONFRONTATION 

Quand un membre du groupe possède les données, ce qui l’empêcherait de les utiliser serait son propre désaccord avec le fait que le groupe réussisse ou, plus fréquemment, son inaptitude à confronter. 

EXEMPLE : Deux membres d’un groupe se disputent. Un troisième membre du groupe cherche à résoudre cela. Bien qu’il connaisse la technique (la loi de la troi­sième partie), sa propre inaptitude à confronter les gens fait qu’il n’utilise pas la solution correcte et il bat en retraite. 

En se retirant, il pense à une quelconque « solution » non standard, qui est le fait d’une non-confrontation, comme par exemple de les renvoyer. 

Il est devenu un administrateur squirrel. 

EXEMPLE : Les machines de l’usine sont en mauvais état. Elles se détériorent rapidement, à tel point que bientôt elles ne fonctionneront plus. Les mécaniciens supplient qu’on leur donne de l’argent pour effectuer les réparations. Le directeur de l’usine ne peut malheureusement pas confronter les machines, non seulement « il n’y connaît rien » mais cela l’effraie. Il n’établit pas de budget pour une réparation complète qui permettrait de retourner graduellement à une scène idéale. Il caresse simplement le vague espoir qu’on inventera un nouveau type de machine. Il ne fait rien. Les machines coûtent maintenant plus cher à faire fonctionner qu’elles ne rap­portent. L’usine fait faillite. Le directeur de l’usine était un administrateur squirrel. 

Aussi avons-nous différentes causes d’échec : 

1. 

Un désir secret de détruire ; 

2. 

La technologie n’existe pas ; 

3. 

La technologie n’est pas disponible ; 

4. 

On ignore la technologie même lorsqu’elle est disponible ; 

5. 

On néglige d’appliquer la technologie même lorsque celle-ci est disponible et connue, parce que l’être ne peut pas confronter ou ne confronte pas les gens ou les parties de l’univers physique en question. 

L’existence de n’importe laquelle de ces choses mène un groupe vers une admi­nistration squirrel. 

Les cataclysmes naturels, les catastrophes ou bouleversements politiques ou sociaux sont les deux autres points qui peuvent entraîner un échec, mais même cela peut être prévu et résolu dans une certaine mesure. L’éventualité de ces deux choses doit aussi être confrontée pour être déjouée. 

Toute organisation qui réussit sera combattue par ceux qui se prennent pour les dirigeants de la société, ou par des ennemis. C’est une chose qui devrait être accep­tée sans se laisser démonter. L’aptitude à les confronter fait apparaître qu’il existe des actions administratives standard pour ces deux-là. 

EXERCICES 

Ainsi, un administrateur ou un membre du personnel, même lorsque la tech du groupe est disponible et connue, doit être capable de confronter et de résoudre les confusions qui peuvent se produire et qui sont une invitation à des déviations et à des solutions squirrel. 

Même ce problème d’inaptitude à confronter et à résoudre les choses peut être résolu par des exercices de troisième dynamique (le groupe) et des exercices de sixième dynamique (l’univers physique). 

Les exercices devront consister en pratiques qui permettent de parvenir à une conscience et à une confrontation générales, et qui permettent de résoudre le bruit et les confusions qui font perdre la conscience des actions standard à une personne, ou qui lui font s’en écarter. 

Le succès répété accroît la compétence chez l’individu et le groupe.

Le succès répété provient du fait d’anticiper la situation et de la régler.

L’admin standard est la clé de la compétence et du succès dans une organisation.

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LIGNES ET TERMINAUX 

Il y a une échelle concernant les lignes et les terminaux.

TERMINAUX ASSOCIÉS

qui manient les flux et changent les particules de façon adéquate. TERMINAUX GROUPÉS LIGNES PARTICULES SIGNIFICATIONS FAUX TERMINAUX LIGNES MAL ORIENTÉES PARTICULES INCORRECTES FAUSSES SIGNIFICATIONS (RUMEURS) TERMINAUX MYSTÉRIEUX LIGNES CHAOTIQUES PARTICULES MENAÇANTES IMPRESSIONS DANGEREUSES TERMINAUX INEXISTANTS LIGNES INEXISTANTES PARTICULES INEXISTANTES IMPULSIONS INCONSCIENTES LE CHAOS D’UN NÉANT MALHEUREUX 

Toute organisation et tout membre de son staff se situent quelque part sur cette échelle. 

L’astuce de cette échelle est le facteur conscience. À une position donnée sur l’échelle, l’être ou l’org n’est PAS CONSCIENT des niveaux de l’échelle au-dessus du sien. 

De ce fait, une organisation à l’échelon « terminaux mystérieux » n’est pas cons­ciente des « fausses significations » ou de quoi que ce soit d’autre au-dessus de « terminaux mystérieux ». Par conséquent, une org ou un individu à l’échelon « terminaux mystérieux » n’est pas conscient d’une quelconque fausseté ou bizar­rerie dans des significations ou des idées. 

Tout niveau est l’effet de n’importe quel niveau AU-DESSUS DE LUI. 

Tout niveau est légèrement cause sur n’importe quel niveau sous lui. 

De ce fait, un groupe bien organisé n’est pas au point-effet et peut créer un effet sur n’importe quel groupe d’un niveau de conscience inférieur au sien sur l’échelle. 

LES CAUSES 

Les positions inférieures sur l’échelle ont plusieurs causes. 

La première cause est le degré d’aberration personnelle, lorsqu’une personne fait délibérément régner la confusion dans les terminaux, lignes, particules et significa­tions. Montrez-moi comment il considère les terminaux, manie les particules ou les itinéraires et je saurai à quel point il est fou ou sain d’esprit. Les significations données aux terminaux, au maniement des particules et des lignes constituent une mesure directe de la santé d’esprit. 

La deuxième cause est le manque de conscience. On a pensé autrefois que les exercices sur les lignes et les terminaux amélioraient la conscience. On ne considère plus que cela soit vrai. Il faut faire des exercices pour FAIRE NAÎTRE la conscience. Les gens ne sont pas naturellement conscients des autres, des lignes, des différentes particules ou idées. À cause d’un siècle d’instruction psychologique depuis l’enfance selon laquelle ils sont des animaux et après des milliers d’années à avoir été considérés comme tels par les « classes supérieures », les gens tendent à montrer une préférence pour une conscience dangereusement basse ou inexistante. Une sorte de droit a été en vigueur comme quoi il était plus sûr d’être ignorant car on était alors « non coupable ». Un humanoïde qui vient juste de renverser un enfant a comme première réaction : « Je ne l’avais pas vu. » C’est fortement antisurvie. Si une personne ne remarque jamais les coffres-forts qui sont sur le point de lui tomber sur la tête, elle sera bientôt morte. Et douloureusement en plus. L’inconscience est une sorte de cécité où la personne donne l’impression qu’elle est en train de regarder mais ne voit rien. Il existe différents degrés de cet état. Cela peut entraîner énormément d’erreurs. Monsieur A apparaît à l’observateur comme quelqu’un qui fait attention aux choses, a le sens de l’odorat et de l’ouïe alors qu’il n’enregistre aucun signal visuel, a le nez bouché et coupe tous les sons. « Est-ce que vous l’avez lu ? » « Oui. » « De quoi ça parle ? » et vous entendez alors parler de plein de choses qui ne sont pas sur le papier. Il y a même des degrés d’enregistrement. Une personne semble voir mais ne voit pas. Une personne semble voir et lorsqu’on lui demande, elle dit qu’elle a vu mais elle peut ne pas être consciente d’avoir vu, d’avoir enregistré ou d’avoir dit qu’elle a vu ! Cela rend les enseignants dingues. On trouve l’étudiant superficiel qui peut faire le perroquet mais ne peut pas appliquer. Il s’agit d’un enregistrement de surface sans conscience. Par conséquent, des exercices comme les exercices d’entraînement administratifs ou les simulations d’exécution sur les lignes sont nécessaires pour faire naître la conscience. Un petit nombre d’individus chanceux et très équilibrés peuvent voir, enregistrer, comprendre et traiter correctement les situations sans avoir à s’exercer. Les autres ont besoin de s’exercer pour amener la conscience plus loin que le niveau d’une réponse superficielle. Pour les personnes inconscientes, les terminaux, les lignes, les particules et les significations n’existent tout simplement pas. 

La troisième catégorie générale est l’illusion. On voit A et on croit que c’est G. C’est une bande d’autoprotection plus basse encore. Des travailleurs (en quantité dé­mentielle) prendront uniquement un travail mécanique « pour pouvoir rêvasser ». Leur concept d’un terminal est un terminal alter-isé. Une ligne va quelque part ailleurs. Une particule est quelque chose d’autre. Et une idée est en fait une autre idée. De telles personnes sont incapables de duplication. Dites « je vois un chat », et ils entendent « les voitures sont dangereuses ». Ils ne sont pas réellement fous. Ils enregistrent juste autre chose que ce qu’ils perçoivent. 

Les personnes qui peuvent atteindre l’état où ils ont conscience des terminaux tels qu’ils sont, des lignes telles qu’elles devraient être, des particules telles qu’elles existent et des significations qui sont les significations voulues sont des personnes de grande valeur. On peut composer un groupe idéal avec de telles personnes. 

ACTIONS CONSTRUCTIVES 

Une organisation consiste en terminaux, lignes, particules et significations. 

Un facteur d’ACCORD doit être établi et le groupe doit en être conscient et l’uti-liser. 

Ce facteur d’accord serait composé des éléments suivants : 

1. 

Les objectifs du groupe ; 

2.


Une liste des chapeaux incluant un bref compte rendu de l’objectif et de la fonction de chaque poste ; 

3.


Une liste complète des particules maniées par le groupe et des changements attendus à chaque point de flux ; 

4.


Les lignes de flux des particules qui sont maniées et changées ; 

5. 

Les significations
 (technologies) du groupe pour former, faire circuler et changer les particules. 

Si un officier d’organisation ne compile pas ces cinq choses, ne les fait pas connaître complètement et n’obtient pas un accord à ce sujet de la part du groupe entier, aucune organisation ne se constituera ni ne fonctionnera. 

Par conséquent, le PL AN du groupe doit être établi, inculqué et connu, ou bien aucune organisation ne s’établira. 

La plus grande source de confusion dans un groupe, ce sont les cadres intermé­diaires qui décoiffent les chapeaux plus vite qu’on arrive à les poser et défont les lignes avant qu’elles ne soient ouvertes à la circulation, tout cela simplement par ignorance du plan général de l’organisation. 

Ceux qui ne peuvent pas percevoir un ou davantage des cinq points ou ensem­bles de données ci-dessus, doivent être exercés jusqu’à ce qu’ils en soient conscients et doivent effectuer des simulations d’exécution. 

Ceux qui sont complètement fous vont s’opposer frénétiquement au chapeau­tage, à l’installation des lignes et au changement des particules, et injecteront des significations démentes dans tout cela. 

Donc, la solution pour transformer un groupe en une organisation, c’est de remédier à la folie du fou, de préparer les cinq points cités ci-dessus, et de faire faire des exercices et des simulations d’exécution à chaque personne dans le groupe sur la structure entière, puis d’enseigner de façon experte avec un chapeau les actions spécialisées requises à chaque point de changement. 

On a alors une organisation qui peut produire et être viable. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 FÉVRIER 1971 PUBLICATION II 
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EXERCICES 

(Écrite à l’origine par LRH le 26 février 1971 pour les ordres du jour de l’Apollo. Publiée comme HCO PL le 3 novembre 1980.) 

Références :  

HCO PL  25  janv. 71  N° 22 de la série sur l’organisation  

L’ADMIN SQUIRREL  

HCO PL  16 févr. 71  N° 23 de la série sur l’organisation  

LIGNES ET TERMINAUX  

Les exercices visent plusieurs buts. L’un des plus importants est de roder une action d’équipe. De tester complètement un système. De roder des lignes. 

Quand les affectations changent, les nouveaux titulaires doivent être rodés pour leur poste (chapeautés et formés sur le tas), ensuite l’équipe doit faire les exercices. 

Les deux étapes sont toujours nécessaires. 

Cela vaut aussi bien pour les lignes de l’org. Des simulations d’exécution et des simulations d’exécution avec harcèlement servent d’exercice. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 24 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

AGENCEMENT DE LIGNE LIGNES DE L’HGC, UN EXEMPLE 

Les lignes qui existent pour l’HGC dans toute org sont l’objet de l’HCOB du 5 mars 1971, n° 10 de la série sur l’admin de l’auditeur, n° 25 de la série du C/S, LA NOUVELLE LIGNE FANTASTIQUE DE L’HGC, que l’on doit considérer comme faisant partie de cette lettre de politique administrative. 

Cela modifie les précédents organigrammes de Tech dans une certaine mesure. 

L’ancienne ligne dans la politique administrative de 65 n’incluait pas de super­viseur des cas en tant que tel et aiguillait les pc ratés à la Revue de Qual. 

Aujourd’hui, Tech fait ses propres réparations de pc et Qual se concentre sur le cramming des auditeurs de l’HGC ainsi que des étudiants. Qual peut aussi crammer le C/S de Tech. 

Il est tout à fait remarquable de voir qu’on ne pouvait pas dépasser un plafond statistique de WDAH [Well Done Auditing Hours, heures d’audition bien faites] de 250/300 heures par semaine, peu importe combien d’auditeurs étaient embauchés ou affectés en poste. Le poste de C/S était surchargé et le poste de D of P ne pouvait pas bien fonctionner sans connaître une surcharge. 

La nouvelle ligne permet d’atteindre un plafond statistique de 600 à 800 heures d’audition bien faites par semaine. Après cela, un nouveau deuxième HGC est pourvu en personnel et on lui attribue un nouvel espace. 

L’importance d’une ligne correctement conçue, permettant une circulation selon un ordre correct, prend alors toute son ampleur. 

Une ligne incorrecte réduit le plafond statistique de moitié ou du tiers par rapport à ce que peut réaliser le même nombre de personnes. 

La surcharge des supérieurs se produit généralement à cause de lignes mal établies. 

Les lignes sont invisibles pour la plupart des gens et ils sont incapables de les concevoir tant qu’ils n’ont pas fait toute une batterie d’exercices. 

Si une org ne peut pas obtenir plus de 250 heures d’audition bien faites par semaine, on s’apercevra qu’elle ne peut pas réellement gagner d’argent avec le pro­cessing. 

Par conséquent, la nouvelle ligne donnera quantité, qualité et viabilité dans le processing des pc. 

Les avantages de la ligne sont qu’un HSST peut superviser jusqu’à 30 auditeurs. Le plafond précédent était de 8 ou 10 auditeurs. 

Avec une quantité plus importante, les arriérés disparaissent rapidement. 

On peut se permettre d’avoir le personnel d’admin dans la ligne. 

L’agencement des lignes est par conséquent une cause importante et insoupçon­née de plafonds statistiques bas. 

Les officiers d’organisation et de produit doivent connaître à fond cette ligne d’HGC. Et ils doivent savoir que l’agencement défectueux d’une ligne peut mutiler le revenu d’une org et surcharger ses postes alors qu’un agencement de ligne excel­lent permet de doubler le plafond statistique dans n’importe quel département tout en allégeant la charge. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 19 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 25 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LIGNES ET CHAPEAUX 

On constatera que BEAUCOUP de facteurs importants entrent en jeu dans l’orga-nisation. 

Les trois facteurs suivants, néanmoins, donnent le plus de fil à retordre : 

1. 

Le personnel ; 

2. 

Les chapeaux ; 

3. 

Les lignes. 

La technologie vient se ranger à la fois sous le personnel (qui peut avoir besoin d’une formation spéciale avant de pouvoir être considéré comme tel) et les chapeaux (qui sont essentiellement de la technologie d’admin et des fonctions de lignes). 

Afin de résoudre un problème quel qu’il soit, on doit reconnaître en quoi consiste le problème. On ne peut pas résoudre le problème A en essayant de résou­dre le problème B ou le problème C. Exemple : le problème « voiture en panne ». Vous ne pouvez pas réparer la voiture en réparant le lino de la cuisine. Exemple : vous ne pouvez pas réparer le revêtement du sol de la cuisine en réparant la voiture. 

Tout cela peut sembler évident lorsque c’est dit sans y penser. Mais il y a une ver­sion plus subtile. TOUT PROBLÈME QUI NE SE RÉSOUT PAS N’EST PAS LE PROBLÈME. Il doit y avoir un autre problème. 

Le fait de localiser et d’isoler des situations (problèmes) dans une organisation est le propre de la technique de la série sur les données. Cette technologie va vous trouver le problème qui devrait être résolu. 

Comme il y a trois facteurs essentiels dans une organisation, ceux-ci forment alors également le noyau de toutes les situations (ou problèmes, c’est la même chose) dans une organisation. 

Chacun d’eux constitue un domaine propre : le personnel, les chapeaux, les lignes. 

Chacun a ses propres problèmes. Il y a des situations avec le personnel. Il y a des situations avec les chapeaux. Il y a des situations avec les lignes. 

Ils sont liés. Ils ne sont pas identiques. 

Vous vous apercevrez que vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de lignes en trouvant une solution de personnel. Vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de chapeaux en trouvant une solution aux lignes. Vous ne pouvez pas complètement résoudre un problème de personnel en trouvant une solution aux deux autres. 

Exemple : les heures de production sont en baisse. Quinze nouvelles personnes sont ajoutées à la zone. La production reste basse. C’était un problème de lignes. 

Exemple : la confusion règne dans l’atelier de fabrication des tuyaux. Les lignes sont soigneusement remises en ordre. La confusion règne toujours. C’était un problème de chapeaux. 

Exemple : les produits détériorés sont en train de ternir la réputation de l’org. Les chapeaux sont soigneusement mis en place. Les produits continuent à être dété­riorés. C’était un problème de personnel. 

Exemple : l’org ne s’agrandit pas. Les cadres travaillent plus dur. L’org reste petite. Il s’agissait d’une série de problèmes en ce qui concerne le personnel, les chapeaux et les lignes, on ne s’est attaqué à aucun d’entre eux. 

Vous verrez des indices de tout cela sous différentes formes. Le test pour savoir si le vrai problème a été trouvé est de voir si la production a augmenté en quantité, en qualité et en viabilité. 

Dans la pratique, lorsqu’on est en train d’organiser, on travaille constamment sur ces trois facteurs à la fois : le personnel, les chapeaux et les lignes. 

Vous verrez avec quelque étonnement que ne pas avoir, connaître, porter ni faire un chapeau est la raison la plus fréquente pour laquelle les lignes ne se mettent pas en place. Qu’il est difficile de se procurer du personnel et de le former parce que les chapeaux et les lignes sont mis hors service. Que les chapeaux ne peuvent pas être portés parce que les lignes ou le personnel ne sont pas en place. 

Les situations empirent lorsqu’on résout le faux problème au lieu du véritable problème. Dans la série sur les données, cela s’appelle trouver le vrai pourquoi. 

Les problèmes d’organisation tournent autour de ces trois choses dans leur sens le plus général. On peut en trouver plus d’une en même temps dans toute situation. 

Les problèmes de production ont trait aux particules qui, modifiées par le per­sonnel chapeauté, circulent sur les lignes, à la consommation et à la viabilité géné­rale. Aussi, pour indiquer le flux complet depuis l’organisation jusqu’à la distribution, on devrait ajouter les matières premières, les changements d’état des matériaux et leur consommation. L’organisation n’est pas une fin en soi. Pour avoir une valeur, elle doit se solder par de la production. 

Mais lorsque des solutions relatives au personnel, aux chapeaux et aux lignes ne sont pas trouvées, la production est très difficile. Par conséquent, pour obtenir de la production, on doit avoir une organisation qui la soutient. Le personnel, les 

Il va sans dire que l’organisation implique d’autres problèmes comme l’espace, le matériel, les finances, etc. Ces facteurs, et bien d’autres encore, entrent dans les « pourquoi » d’un manque de production. Mais les problèmes de personnel, de chapeaux et de lignes prédominent sur les autres. Les autres tendent à se résoudre si ces points sont résolus et organisés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 26 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

PRODUITS FINALS DE VALEUR 

Par définition, un produit final de valeur est quelque chose qui peut être échangé avec d’autres activités contre un soutien. Le soutien consiste généralement en nourriture, habits, un toit, de l’argent, de la tolérance et de la coopération (bienveillance). 

Au niveau de l’individu, ceci est facile à saisir. Il produit un ou des produits qui s’écoulent dans le département, la division, l’organisation, l’entreprise, la collec­tivité, l’État, la nation ou la planète, qui lui donne en retour sa paye et de la bien­veillance ou tout au moins une bienveillance suffisante pour empêcher qu’on l’abandonne ou le détruise. 

L’individu obtient sa survie à long terme de cette façon. 

Un produit final de valeur (VFP) a de la valeur parce qu’il est potentiellement ou effectivement échangeable. 

Le mot clé dans ce sens est ÉCHANGEABLE. Et être échangeable signifie vers l’extérieur, avec une chose extérieure à la personne ou à l’activité. 

Un produit final de valeur pourrait aussi bien s’appeler un PRODUIT ÉCHAN-GEABLE DE VALEUR. 

La raison et la démence sont une affaire de motif, non de rationalité ou de com­pétence. Le sain d’esprit est constructif, le dément est destructif. 

Ainsi, la démence de la part du récepteur potentiel d’un produit final de valeur peut empêcher l’échange d’un produit final que le récepteur devrait pouvoir utiliser et pour lequel il devrait être disposé à accorder soutien actif et bienveillance au producteur. Exemple : Un homme meurt de faim, vous essayez de lui vendre de la bonne nourriture à un prix raisonnable et qu’il peut payer. Il essaie de vous tirer dessus et détruit la nourriture. Ça, c’est de la démence puisqu’il essaie de détruire le produit dont il a besoin et qu’il a les moyens d’acheter. 

Le crime est l’action du dément ou l’action consistant à essayer de s’emparer d’un produit sans accorder de soutien. Exemple : Des voleurs qui ne soutiennent pas une collectivité cherchent à lui soutirer des fonds de soutien. 

La fraude est la tentative qui consiste à obtenir un soutien sans fournir de produit. 

La raison et l’honnêteté consistent donc à produire un produit final de valeur pour lequel on est ensuite récompensé par un soutien et de la bienveillance, ou dans un flux inverse, en soutenant et en donnant sa bienveillance au producteur du produit. 

Les fondements de l’éthique, le moral, les sujets sociaux, la loi sont tous basés sur ce principe du produit final de valeur. Autrefois, c’était « instinctif » ou « le bon sens ». Cela n’a jamais été énoncé auparavant. 

Donc, les civilisations qui facilitent la production et l’échange, et qui interdisent le crime et la fraude, réussissent. Celles qui ne le font pas périssent. 

Les personnes qui souhaitent détruire les civilisations encouragent les écarts de ces règles du jeu fondamentales. Les méthodes pour corrompre un juste échange sont nombreuses. 

Les FACTEURS constituent la première apparition de ces principes. 

La théorie du produit final de valeur est une extension des FACTEUR S. 

Les parties des organisations ou les organisations, les villes, les États et les pays suivent tous ces principes qui s’appliquent à l’individu. 

La survie ou la valeur de n’importe quelle section, département, division ou organisation dépend du fait de suivre ou non ces principes d’échange. 

La survie ou la valeur de n’importe quelle ville, État ou pays suit ces principes d’échange. 

Vous pouvez prédire la survie de n’importe quelle activité en consolidant les régularités de ses échanges ou vous pouvez prédire son effondrement par les irrégu­larités de ces échanges. 

Par conséquent, il est vital qu’une personne, une section, un département, une division ou une partie d’une organisation détermine exactement ce qu’il échange. Il produit quelque chose qui a de la valeur pour la ou les activités avec lesquelles il est en communication, et pour lesquelles il obtient un soutien. 

S’il produit effectivement des produits finals de valeur, alors il est en droit d’être soutenu. 

Si d’un autre côté il ne fait qu’organiser, espérer ou faire du PR et ne produit pas un ou des articles échangeables en QUANTITÉ ou en QUALITÉ pour lesquels un soutien peut être obtenu et même revendiqué, il ne sera pas VIABLE. 

Peu importe combien d’ordres sont émis, combien les organigrammes sont bien établis ou combien les plans de production sont magnifiques. La dure réalité de la production reste le facteur dominant. 

Que les choses soient bien organisées augmente le volume de production et amé­liore la qualité et peut ainsi entraîner la viabilité. 

L’absence de viabilité peut toujours être imputée aux facteurs quantité et qualité d’un véritable produit final de valeur. 

L’espoir d’obtenir un produit a une valeur à court terme qui permet à une activité de se construire. Mais quand l’espoir ne se matérialise pas, alors tout espoir de viabi­lité s’effondre aussi. 

On doit donc organiser en remontant depuis le produit effectivement produit. 

Par exemple, un sujet technique est capable de produire un résultat exact. 

Si des personnes sont formées pour produire effectivement le résultat, ET QUE LE RÉSULTAT EST PRODUIT, on peut alors échanger les techniciens avec la collec­tivité contre un soutien. 

Si le résultat est produit (par une bonne formation des techniciens), alors le résultat peut être échangé avec quelqu’un contre du soutien et de la bienveillance. 

Lorsqu’un de ces facteurs souffre en quantité ou en qualité, l’échange est alors difficile et la viabilité devient incertaine. 

Comme les personnes, les collectivités et les États ne sont pas nécessairement sains, des bouleversements peuvent se produire dans l’échange même lorsque la production a lieu. 

Par conséquent, le producteur a tout intérêt à maintenir la santé d’esprit de la zone dans laquelle il agit, et un de ses produits finals de valeur est une zone dans laquelle la production et l’échange peuvent avoir lieu. 

Les fondements du produit final de valeur sont vrais pour n’importe quel système industriel, politique ou économique. 

De nombreux systèmes tentent d’éviter ces fondements et le résultat final en est le désastre. 

L’individu, la section, le département, la division, l’organisation ou le pays qui ne produit pas quelque chose de suffisamment valable pour être échangé ne sera pas soutenu longtemps. C’est aussi simple que ça. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 27 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

FONCTIONS D’ÉTABLISSEMENT DU HCO 

HCO signifie HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE (Bureau Hubbard des communications). 

Les actions élémentaires et simplissimes du HCO se résument à ça : 

Il s’agit en fait de hCo. 

C = Communications 

Pour avoir des communications, il faut avoir des TERMINAUX. 

Les flux peuvent se produire UNIQUEMENT lorsque les terminaux sont solides comme un roc et STABLES. Il ne peut y avoir AUCUN flux et AUCUNE puissance sans des terminaux solides. De là, une communication ne peut avoir lieu sans termi­naux stables. 

L’ORGANIGRAMME est le schéma des terminaux et de leurs flux. Donc il vous faut avoir un organigramme. Et l’organigramme doit véritablement représenter ce qui est dans l’org. 

L’organigramme montre où se situent les terminaux dans l’org de sorte que les flux puissent se produire. 

Le HCO a le recrutement, ce qui veut dire qu’il obtient des personnes de l’EXTÉ-RIEUR de l’org pour être placées en tant que terminaux dans l’org, c’est-à-dire des postes. 

Le HCO est responsable de pourvoir les postes de l’organigramme et de désigner les espaces dans l’org de sorte que les flux puissent se produire. 

Le chapeautage est une fonction essentielle du HCO, sinon les terminaux ne sauront pas ce qu’ils sont censés faire ni de quels flux ils s’occupent ni comment. 

Le HCO comprend l’INSPECTION pour veiller à ce que les flux soient corrects et que les terminaux fonctionnent. 

L’éthique existe pour corriger les grosses anomalies dans les flux. 

Alors, l’acheminement peut avoir lieu. 

Alors, la production peut avoir lieu. 

C’est par essence TOUT ce qu’est un HCO. 

S’il réalise que sa clé est le C de communications et que la comm nécessite des terminaux et un organigramme afin que les flux puissent circuler, alors le HCO fonctionnera. 

Cette action consistant à mettre en place des terminaux s’appelle ÉTABLIR. 

Ainsi le HCO est la division qui établit. 

DÉS-ÉTABLIR 

Si le HCO ignore cela et s’il commet de nombreuses erreurs ou altère les impor­tances en s’écartant de cela, il DÉS-ÉTABLIT l’org. 

DÉS- = démanteler. 

ÉTABLIR = mettre là. 

DÉSÉTABLIR = démanteler ce qui est mis là. 

Par conséquent, désétablir signifie enlever des terminaux et mettre les choses en pièces. 

En utilisant l’org elle-même comme source de personnel, un « HCO » met les choses en pièces bien plus vite qu’il ne met les choses là. 

HAS 

Le secrétaire régional du HCO, ou HAS [HCO Area Secretary], a la fonction d’ÉTABLIR L’ORG. 

Cela signifie trouver des personnes de L’EXTÉRIEUR de l’org, les chapeauter, les former et effectuer leur apprentissage afin de les placer dans l’org et sur l’organi-gramme et acheminer alors les matières premières (personnes du public dans ce cas) le long de la chaîne de production, ce qui signifie transformer les particules en un produit final. 

Si le HCO établit l’org, alors tout ira bien. 

S’il ne réussit pas à recruter, chapeauter, établir l’organigramme, acheminer, distribuer les comms ou surveiller les lignes, l’org va chanceler ou échouer. 

Le HAS est responsable de veiller à ce que le HCO établisse l’org. 

Un HAS qui fait quoi que ce soit d’autre est en train de DÉS-ÉTABLIR. 

Le HCO a aussi les lignes de flux entrant et sortant.

Cela lui donne la section des adresses. Cela signifie la localisation des terminaux

À L’EXTÉRIEUR de l’org que cette dernière contacte. 

C’est un organigramme en soi. 

Le HAS doit insister pour que les terminaux extérieurs soient également établis. 

Cela donne un réseau international de flux entre les terminaux. 

Ce qui est produit et ce qui circule sur les lignes est l’affaire des autres terminaux 

à l’extérieur du HCO à moins que cela ne menace les fonctions du HCO. 

SIMPLICITÉ 

Maintenant, si vous pensez que c’est plus compliqué que ce qui précède, tra­vaillez et travaillez encore à le faire en pâte à modeler, clarifiez les mots mal compris et devenez, de ce fait, capable de vous le représenter et de vous en occuper. 

Il existe de nombreuses lettres de politique administrative au sujet du HCO. Une grande partie de tech d’admin concerne le HCO, mais elle est TOUT ENTIÈRE consacrée à la façon d’établir un HCO et une org. 

Cette HCO PL devrait être très, très, très connue et toute confusion ultérieure serait tout simplement le résultat d’une aberration personnelle telle qu’une inapti­tude à concevoir un terminal ou un espace, ou une soif de confusion comme on en trouve seulement dans les endroits complètement timbrés. 

Les fonctions d’un HCO et les tâches d’un HAS sont si élémentaires et si évi­dentes qu’elles ne peuvent pas être mal comprises même par des experts. 

Le HCO établit l’org. 

C’est la première chose à savoir. 

Les techniques pour le faire sont amplement décrites et largement publiées. 

Le HCO ne désétablit PAS l’org. 

Le HCO ne laisse PAS une org sans établissement. 

LE HCO ÉTABLIT L’ORG. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 27-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

L’OFFICIER D’ORGANISATION 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 8 mars 1971. Publiée comme HCO PL le 27 septembre 1980.) 

Les officiers d’organisation pensent qu’ils doivent passer par les HAS pour orga­niser. Ce n’est pas le cas. 

Le HCO ne s’est pas formé parce que les officiers d’organisation ne cessent de lui adresser des requêtes au lieu de faire leur travail. L’organisation nécessaire pour sor­tir un produit précis est quelque chose d’immédiat. Le HCO construit l’établisse-ment à long terme. Introduire des actions d’organisation instantanées dans le HCO va bien sûr à l’encontre de ses buts et l’empêche d’effectuer des actions de longue haleine nécessaires pour former toute une org. 

Si un officier d’organisation se considérait comme l’homme à tout faire de l’offi-cier de produit, il commencerait à comprendre de quoi il s’agit. 

Nous avons une nouvelle mission officier de produit/officier d’organisation pour activer les FEBC. L’officier de produit fera en sorte que le produit (un diplômé compétent du FEBC dans l’avion, rentrant chez lui) soit obtenu et expédié. L’officier d’organisation mettra en place le matériel et les lignes pour soutenir l’officier de produit. Eh bien, qu’est-ce que ça a à voir avec le HCO, ça ? Rien. 

L’officier d’organisation s’assure que le recueil du cours, la bande ou le magnéto­phone sont là, sinon il les obtient (pas par message), et l’officier de produit fait des vérifications, contrôle, peaufine, résout les problèmes du FEBC, fait avancer les cas. 

Le superviseur de cours continue de superviser, l’administrateur du cours conti­nue d’administrer. On les pousse à faire ce qu’ils font de bien avec les étudiants et à le faire davantage. Et l’officier d’organisation accroît l’organisation déjà existante. 

Voici un exemple réel d’action d’officier de produit qui concerne habituellement un Cdt. 

SITUATION : augmentation du nombre de personnes en cours. Vous voyez cela dans les orgs. 

REMÈDE : mettre en place une mission officier de produit/officier d’organisation pour faire finir un grand nombre de personnes et les expédier hors de là. 

La mesure de débrouille était d’en faire partir trois, MAINTENANT. L’action à moyen terme était de mettre une mission sur le coup. 

Voilà une production très serrée. 

Une équipe officier de produit/d’organisation travaille en heures et en jours. Gagnez une heure, gagnez un jour. Faites-le en quelques heures, faites-le en quelques jours. 

Ce faisant, ils découvrent les anomalies au niveau des lignes et du matériel et ils rédigent leurs CSW pour apporter des modifications aux lignes et aux actions lorsqu’ils ont terminé ; c’est leur premier contact avec le HAS et le HCO. 

À présent, forte de ces réformes, l’activité générale de l’org sera plus aisée et plus rapide et un tel pic de produits en retard ne se reproduira pas de sitôt. 

Une équipe officier de produit/d’organisation qui écrit des messages et tour­mente le HCO ignore simplement QUE LE SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRO-DUIT/OFFICIER D’ORGANISATION EST LÀ POUR ÉLIMINER DES ARRIÉRÉS ET DES OMISSIONS EN CE QUI CONCERNE LES PRODUITS. Après avoir résolu la situation, ils peuvent recommander, ordonner ou faire approuver des change­ments des lignes et de nouvelles actions de recrutement, etc. Le HAS peut mettre tout cela en place pour l’avenir à long terme. 

Les équipes officier de produit/officier d’organisation TRAVAILLENT, elles ne font pas que donner des ordres. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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POURQUOI CHAPEAUTER ? 

Il y a quelques jours, en découvrant que les chaises musicales et qu’un chapeau­tage raté avaient rendu quelques zones instables, je me suis demandé si cela ne pro­venait pas de quelque aberration sociale très répandue parmi les sociétés dans lesquelles nous travaillons. 

Et il semblerait que ce soit le cas. J’ai travaillé un petit peu là-dessus et voici ce que j’ai découvert : 

LOI : L A PUISSANCE D’UN THÉTAN VIENT DE SON APTITUDE À MAINTE­NIR UNE POSITION DANS L’ESPACE. 

Ceci est tout à fait vrai. Dans le livre Scientologie 8-80, on traite de la question de la base du moteur. Il maintient deux terminaux à des positions fixes. C’est parce qu’ils sont à ces positions fixes que de la puissance peut être générée. 

Si un thétan peut maintenir une position ou une place dans l’espace, il peut générer de la PUISSANCE. 

Dans le cas contraire, il ne pourra pas générer de puissance et il sera faible. 

Nous le savons depuis dix-neuf ans. Cela s’applique au sujet présent. 

Observation : LA SOCIÉTÉ MODERNE, AVEC SON TRAIN D’ENFER, A TEN­DANCE À METTRE LES GENS DANS LA CONFUSION ET À LES DÉSTABILISER. 

Observation : LES ÊTRES QUI ONT PEUR DES GENS FORTS ESSAIENT DE LES AFFAIBLIR. 

Observation : LES GENS QUI SONT BOUSCULÉS D’UN ENDROIT À UN AUTRE ONT L’IMPRESSION DE NE PAS POUVOIR MAINTENIR UNE POSITION DANS L’ESPACE. 

Observation : LES GENS DÉTESTENT PERDRE LEUR POSTE ET LEUR TRA­VAIL. ILS TROUVENT CEL A DÉSHONORANT. 

Lorsque cette chaîne de positions perdues est auditée, on obtient de très bons gains et on rétablit l’aptitude d’une personne à conserver un emploi. 

LOI : LOR SQUE L’ON DONNE UN POSTE OU UNE POSITION À QUELQU’UN, ON LE REND EN QUELQUE SORTE PLUS FORT ET PLUS CONFIANT DANS LA V IE. 

LOI : LOR SQUE L’ON PERMET À QUELQU’UN DE GARDER SON POSTE, ON LE REND PLUS ASSURÉ. 

LOI : EN CHAPEAUTANT QUELQU’UN, ON LE REND BEAUCOUP PLUS FORT CAR CEL A L’AIDE À TENIR SON POSTE. 

Une personne manquant fondamentalement d’assurance, qui se sent incapable de maintenir sa position dans l’espace, se trouvera assez confortée par le chapeau­tage pour acquérir la confiance suffisante qui lui permettra de faire son travail. 

LOI : LE FAIT POUR UNE PER SONNE D’AVOIR UN CHAPEAU, D’ÊTRE CHA-PEAUTÉE ET DE FAIRE PREUVE DE COMPÉTENCE LUI DONNE LE SENTIMENT D’ÊTRE CAPABLE DE MAINTENIR SA POSITION DANS L’ESPACE. ELLE DEV IENT ALORS PLUS STABLE, CONFIANTE DANS L A V IE ET PLUS PUISSANTE. 

LOI : LES PERSONNES POSTÉES ET NON CHAPEAUTÉES PEUV ENT DEVE­NIR CRIMINELLES PAR RAPPORT À LEUR POSTE PARCE QU’ELLES NE SE SENTENT PAS EN SÉCURITÉ ET QUE CEL A LES AFFAIBLIT. 

Quand une personne a une peur secrète des autres, instinctivement elle ne les chapeautera pas, ou bien elle les chapeautera de façon incorrecte et aura tendance à les transférer ou à les changer de place ici et là. 

Quand une personne sans assurance est postée et qu’elle n’est pas suffisamment chapeautée, elle peut tenter d’affaiblir les autres en essayant d’empêcher qu’ils se chapeautent et de les faire transférer ou même renvoyer. 

C’est apparemment l’aberration sociale à l’œuvre. 

La solution pour avoir une org saine et une société saine, ce n’est ni l’aide sociale ni le licenciement, mais c’est : 

De recruter ; 

De former ; 

De chapeauter ; 

De faire faire un apprentissage ; 

De donner un poste. 

C’est une vérité si forte qu’elle pourrait désaberrer la société de la plus grosse partie de la criminalité. 

Et cela mettra certainement une org en position de PUISSANCE. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 29 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

EXPANSION INFINIE 

Il n’y a jamais aucune raison quelle qu’elle soit pour contracter ou réduire la taille d’une org, excepté une destruction camouflée. 

En théorie, il n’y aura pas de limite à la taille d’une org. 

L’organigramme de 1967 est capable de s’étendre à un staff de 200 000 personnes ! 

Pour ce que nous voulons faire, il n’y a pas de véritable limite à l’expansion. 

Tant que l’achat de biens n’engage pas dangereusement les futures rentrées d’argent et tant que les HAS maintiennent le staff administratif dans un rapport de 2 pour 1 avec le staff technique, il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Tant que le rapport liquidités/dettes est maintenu avec plus de liquidités que de dettes, il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Tant que le staff produit ce que ses postes demandent, il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Tant que vous FOURNISSEZ ce que vous VENDEZ en en préservant la qualité, il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Tant que vous restez standard en admin et restez standard en tech, il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Aussi, ne vous effrayez pas, ne renvoyez pas les gens, ne revenez pas en arrière. Comprenez ce qui précède et l’intégralité de cette lettre de politique administrative. Et il n’y a pas de limite à l’expansion. 

Alors PRENEZ DE L’EXPANSION. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 NOVEMBRE 1971 

REPOLYCOPIER 
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ORGANISATION ET SURVIE 

(Publiée à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 10 novembre 1971. Publiée comme HCO PL le 11 septembre 1980.) 

Les activités bien organisées survivent. La survie des individus qui composent ces organisations repose sur un haut degré d’organisation de cette activité. 

Un petit groupe extrêmement bien organisé a d’excellentes chances de survie. 

Même un grand groupe mal organisé n’a pas une chance. 

L’essence de l’organisation, c’est d’établir un organigramme, d’affecter les gens aux postes avec réalité et de former et chapeauter pendant que les fonctions sont en train d’être remplies. 

Il faut ajouter à cela l’exercice des fonctions pour que l’unité organisationnelle soit productive. 

Les signes extérieurs d’un groupe mal organisé sont le laisser-aller et la mala­dresse. 

Une autre composante qui va de pair avec l’organisation et la survie est la ténacité. La capacité de l’organisation à faire face à tout ce qui se présente, de le confronter et de s’en occuper, dépend totalement de l’aptitude des individus de l’organisation à faire face à tout ce qui se présente, de le confronter et de s’en occuper. C’est l’ensemble de ces capacités qui forme une organisation résistante. 

Un individu qui n’est pas affecté à un poste correctement, qui n’exerce pas convenablement les fonctions de son poste, qui n’est ni entraîné ni chapeauté est mou. Il n’a pas de position à tenir, alors il s’effondre au premier coup de vent. 

La confiance dans ses coéquipiers est un autre facteur de la survie de l’organi-sation. L’assurance personnelle est quelque chose qui doit se gagner. C’est le respect. Pour une personne, c’est un composé de la démonstration de sa compétence, de sa présence au poste et de sa fiabilité. 

Quand un individu a échoué, la confiance de ses coéquipiers en lui s’effondre. Il a perdu la face et leur respect. Ceci se manifeste de nombreuses manières. Il incombe à l’individu de reprendre de l’assurance pour que ses coéquipiers lui fassent de nouveau confiance. Le moyen de réaliser cela est de prendre une place correcte 

Le comble dans l’absence de confiance d’un groupe pour un de ses membres est de ne lui donner aucun poste. Les rapports émanant de ceux qui n’ont pas de poste ou de la part de ceux qui sont entre deux postes font ressortir l’horreur de ne pas en avoir. 

Notre survie repose donc entièrement sur notre capacité à devenir entièrement et complètement organisé. Cela se produira dans la mesure où, dans chaque unité, chaque département et chaque division d’une organisation, il y aura un organi­gramme correct, on accomplira les fonctions des postes et on sera formé et complè­tement chapeauté. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ÉCHECS DE L’ESTO 

Depuis plusieurs mois, j’étudie le fonctionnement du système de l’Esto et j’ai finalement isolé les points exacts de tous les échecs afin qu’ils puissent être transfor­més en succès. 

MET TRE EN PLACE LE SYSTÈME 

Un Esto qui retourne dans une org peut la faire s’écrouler. 

Les raisons exactes sont les suivantes : 

A. Les cadres qui jusque-là faisaient du travail organisationnel disent : « Ah ! voilà enfin le système de l’Esto », et laissent tomber aussitôt leurs actions d’organisation et de personnel. 

Mais voici cet Exec Esto isolé, pas d’Esto de division, personne de formé pour le soutenir. 

La solution correcte est que lorsqu’un Exec Esto arrive dans une org où il n’y a aucun Esto ou uniquement un TEO ou QEO, il doit réunir les cadres et leur dire que cela lui prendra des semaines pour recruter et entraîner des Estos et que : ILS DOIVENT CONTINUER LES ACTIONS ORGANISATIONNELLES QU’ILS SONT EN TRAIN DE FAIRE et que le HAS EST ENCORE EN TRAIN D’ÉTABLIR L’ORG. 

Sinon, ils laissent aller leurs lignes. 

B. Le nouvel Exec Esto prend du personnel clé de production dans les divisions pour en faire des Estos, et elles s’effondrent. 

La solution est de RECRUTER les nouveaux Estos. 

C’est plus facile que cela ne paraît si vous recrutez des auditeurs oisifs du coin pour être Estos. 

Dans ce cas, rappelez-vous qu’ils sont devenus oisifs en tant qu’auditeurs parce qu’ils étaient out-éthiques, PTS, avaient des mots mal compris et un TR 0 pas en place. Pour les avoir, vous leur appliquez une HCO PL du 3 mai 1972 (L’ÉTHIQUE ET LES CADRES), une HCO PL du 5 avril 1972 (RÉSOUDRE UNE SITUATION 

Vous obtenez une liste des auditeurs du coin, vous les contactez, vous effectuez les étapes ci-dessus avec eux et vous aurez des Estos qui sont déjà à moitié formés. 

À défaut de ça, ou en plus, recrutez directement. 

C. Le premier poste qu’un nouvel Exec Esto devrait prendre est le dépt 1. 

Il ne va PAS « chapeauter le HAS » ou « ne faire que des programmes ». Il retrousse ses manches et TRAVAILLE en tant que directeur du dépt 1. 

Il recrute, il pourvoit les postes du dépt 1 de personnel. Il chapeaute de fond en comble le dépt 1. 

Il crée un département 1 qui fait vraiment affluer du personnel, installe des organigrammes et des chapeaux. 

UNE FOIS qu’il a un département 1 QUI FONCTIONNE, il peut commencer à recruter des Estos, de même que d’autres membres de l’org. 

S’il ne peut pas obtenir un dépt 1 qui file comme une flèche, il n’a rien à faire à un poste d’Esto, n’est-ce pas ? 

Il ne met PAS en place le dépt 2 ni n’agit en tant que dépt 3. Il fait en sorte que le HAS s’en occupe. 

Avec un dépt 1 fort qui fonctionne, un système de l’Esto peut alors se mettre en place. 

D. Les chaises musicales sont la raison la plus habituelle pour laquelle une org s’effondre. 

Une idée fixe « un clou chasse l’autre » détruira n’importe quelle org. 

Un Exec Esto qui arrive, prend le dépt 1 et GÈLE TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. Il ne permet pas le moindre transfert. 

La seule exception serait au cas où un délire de chaises musicales viendrait de se produire. S’il avait été suivi d’un effondrement des stats, alors on RAMÈNERAIT L’ORG TELLE QU’ELLE ÉTAIT À L A PÉRIODE UPSTAT et alors ON GÈLERAIT TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. 

Mais avant de revenir en arrière, il faut évaluer la période antérieure d’après les stats pour être sûr que c’était effectivement la période upstat. 

En gelant le personnel, on protège ce qu’on est en train de construire. 

Presque toutes les chaises musicales sont l’œuvre d’un suppressif, sauf lorsque c’est celle d’un idiot. 

E.
Quiconque essaie de tenir le dépt 1 dans une org qui manque cruellement de personnel est dans une position critique, plus ou moins sur la sellette, comme tout HAS ou directeur du personnel pourra vous le dire. 

Cela ressemble à la gare centrale à l’heure de pointe. 

« Il me faut un _____ », « Où est mon sup de cours _____ », etc., etc., etc., est la rengaine incessante. 

Vous pouvez passer toute la journée à accorder des entretiens aux cadres du staff sans avoir rien fait. 

Il y a une bonne manière de faire tout ce qui précède et un milliard de mauvaises. 

Évidemment, la réponse à tous leurs problèmes est d’obtenir et de former de nouvelles personnes. Mais comment faire, au milieu de toute cette agitation ? 

Quatre-vingt-dix pour cent de ces demandes viennent de gens qui ne sont pas en train de chapeauter et d’utiliser les personnes qu’ils ont déjà. 

La bonne manière est que pour toute nouvelle personne demandée, on obtienne du dépt 3 qu’il fasse un formulaire d’inspection et rapport sur les personnes de la zone du cadre qui fait la demande. Vous trouverez très souvent du personnel non chapeauté, non formé et gaspillé, ainsi que de nombreuses anomalies. 

Vous maintenez la position en matière de personnel en disant : « Occupez-vous de ces membres du staff inutilisés, ou travaillant à moitié, ou de ces anomalies. Vous êtes ici sur mon tableau d’affectation comme ayant droit à la (donnez la priorité, 3e, 8e) personne que l’on embauche ou recrute. » 

Et soyez travailleur dans le recrutement, en utilisant toutes les actions standard, car c’est la seule manière de résoudre la situation. 

La plupart des orgs marcheraient mieux avec moins de personnes parce que le personnel n’est pas chapeauté ni formé. Une org, deux ans avant la date où j’écris ces lignes, gagnait quatre fois plus d’argent avec la moitié du personnel qu’elle a main­tenant. 

Non chapeauté, le staff est lent et incertain. Improductives, les têtes de div. sont peu exigeantes. 

Mais elles peuvent certainement hurler pour réclamer plus de personnel ! 

Aucune org ne croit jamais qu’elle a trop de personnel. 

F.
Certaines divisions (comme bien souvent la trésorerie ou Dissem) peuvent manquer de personnel. Les postes clés de revenu sont le plus souvent vides. 

Lorsque l’on attribue du personnel à une org, on établit des priorités précisant qui obtient le personnel. 

Cela se fait en parallèle avec la PRODUCTION. On attribue du personnel en fonction de la production. 

De nouvelles personnes arrivent par la div. 6. Elles sont inscrites par la div. 2. Le service est administré par la div. 4. L’argent est encaissé par la div. 3. Cela vous donne une séquence pour attribuer du personnel. 

Vous mettez du personnel aux postes de revenu et de services avec les nouvelles embauches. 

L’Exec Esto est en train d’essayer de mettre en place un dépt 1, bien sûr il va y accorder aussi une priorité. 

Tant que le revenu n’afflue pas et que les produits ne sortent pas à la chaîne, on s’occupe très peu des autres zones. 

Ayant gagné de la QUANTITÉ, on commence maintenant à mettre du personnel pour la qualité. Cela signifie une section de cramming et de clarification de mots en Qual. Cela signifie un meilleur HCO. 

On vise ensuite la quantité future en mettant des auditeurs en entraînement et plus de cadres supérieurs en formation. 

Lorsque l’org est construite ainsi, qu’elle marche et qu’elle est viable, il est alors temps d’installer le système de l’Esto au complet. 

G. Une personne sur cinq en moyenne devrait être mise dans le dépt 1 en tant que personnel supplémentaire du dépt 1 qui tient des fonctions du dépt 1 et se forme à mi-temps pour être Esto. 

Cela donne à l’Exec Esto du personnel supplémentaire dans le dépt 1. 

Cela fait aussi commencer un Esto correctement. 

Ses fonctions d’Esto les plus essentielles sont des fonctions du type dépt 1. 

Vous aurez finalement un dépt 1 plein à craquer. Vous aurez un dépt 1 de base qui fonctionne bien et qui va continuer ainsi. Vous avez les Estos stagiaires qui sont en train de travailler dans le dépt 1 comme personnel du dépt 1. Et vous avez bien sûr de nouvelles personnes qui sont des expéditeurs du HCO jusqu’à ce qu’ils acquièrent assez de notions de base pour avoir une vraie affectation permanente. 

Cela fait un gros dépt 1 et prouve que l’on peut faire un travail d’Esto ! 

SUCCÈS 

Si un Exec Esto introduit le système de l’Esto exactement comme ci-dessus et d’aucune autre manière, il aura du succès. 

Comme un auditeur qui change les procédés ou altère les HCOB, un nouvel Exec Esto qui apporte des variations à ce qui précède causera un désastre. 

Lorsque des Exec Estos ont débuté dans des orgs d’une autre manière, ou lorsqu’on a changé le système, les stats se sont effondrées. 

En s’y prenant ainsi, comme ci-dessus, cela peut avoir un succès fou. 

À quelle vitesse pouvez-vous mettre en place un système de l’Esto ? Cela prend des mois de dur travail. Cela dépend réellement de la compétence de l’Exec Esto dans le recrutement, l’emploi de l’organigramme et le chapeautage. 

S’il accomplit bien ces actions, cela ne va pas durer éternellement. 

Par comparaison, cela a pris six mois chacune pour construire Washington, Johannesburg et SH jusqu’à leur apogée. Elles ont toutes été construites à partir d’un point de vue de dépt 1 : recrutement, emploi de l’organigramme et chapeautage suffisamment intensifs pour obtenir de la production. 

Donc, c’est le plus vieux schéma que nous ayons : le dépt 1 développe l’org. 

Lorsque l’org devient trop grosse, le dépt 1 perd le contact. Vous l’étendez à chaque division et vous avez le système de l’Esto. Et vous avez des Estos. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA NÉCESSITÉ VITALE DU CHAPEAUTAGE 

En analysant les graphiques des stats du passé, on voit que ma campagne sur le chapeautage, durant laquelle un chapeau était composé d’une feuille de contrôle et d’un recueil, a apparemment amené une montée stable du revenu brut international. 

En étudiant cela plus avant, j’ai découvert un nouveau fait simple et fondamental : 

CHAPEAUTAGE = CONTRÔLE 

Une personne chapeautée peut exercer le contrôle sur son poste. 

Si elle peut contrôler son poste, elle peut maintenir sa position dans l’espace, en bref, sa place. Et ça, c’est la puissance. 

Lorsqu’une personne est incertaine, elle ne peut pas contrôler son poste, elle ne peut pas contrôler sa position dans l’espace. Elle se sent faible. Elle est lente. 

Si elle peut contrôler son poste et ses actes, elle se sent en confiance. Elle peut travailler de manière efficace et rapide. 

La clé est le CONTRÔLE. 

Le contrôle est l’aptitude à COMMENCER, CHANGER et ARRÊTER. 

Lorsqu’elle est chapeautée, elle connaît la tech qui permet de FAIRE les choses. Elle peut donc les contrôler. Elle est au point CAUSE par rapport à son environne­ment. 

Si votre org est uniquement composée de postes tenus mollement et de façon hésitante, ceux-ci auront tendance à s’écrouler les uns sur les autres. Il n’y a pas de PUISSANCE. 

L’org ne peut alors être au point CAUSE par rapport à son environnement parce qu’elle est composée de parties qui ne sont pas au point cause. Un tout n’est que la somme de ses diverses parties. 

Si chacune des parties est au point cause, alors la totalité sera au point CAUSE par rapport à son environnement. Seule une org qui est au point CAUSE peut accroître sa portée et CONTRÔLER. Donc, une org pleinement chapeautée peut être au point cause par rapport à son environnement, et elle peut accroître sa portée et contrôler son sort et sa destinée. LES CIBLES PRIMAIRES D’UN ESTO SONT DONC : 

A. ÉTABLIR LA FORME DE L’ORG et 

B. CHAPEAUTER ENTIÈREMENT LE PERSONNEL. 

LA SÉQUENCE DE BASE DU CHAPEAUTAGE 

1.


Il est recruté ou embauché. Il signe un contrat ; 

2.


Chapeautage instantané pour le poste auquel il est assigné en tant qu’expé-diteur du HCO ; 

3.


Statut 0 de staff ; 

4.


Manuel de base sur l’étude (si le membre du personnel n’a pas déjà fait le Chapeau de l’étudiant ou le Rundown primaire) ; 

5.


Statut I de staff ; 

6.


Statut II de staff ; 

7.


Posté autrement que comme expéditeur du HCO ; 

8.


Chapeautage complet avec sa feuille de contrôle et son dossier, entièrement fait avec les méthodes 6, 7, 9, 3 et 4 de clarification de mots ; 

9.


A droit à l’étude et à l’audition (OU aux services ou à l’étude en tant que membre du staff) ; 

10. 

Doit avoir une stat et démontrer qu’il a eu des produits à son poste ; 

11. 

Rundown de purification ; 

12. 

Procédés objectifs, CCH, 8-C, S-C-S, Avoir, etc. ; 

13. 

Rundown de Scientologie sur les drogues (si nécessaire) ; 

14. 

Méthode Un de clarification de mots, Chapeau de l’étudiant ; 

15. 

Formation administrative ou technique (OEC ou audition). 

Les Ordres de Flag peuvent légèrement changer cette séquence pour l’Organisa-tion maritime, mais elle reste fondamentalement la même. 

Nul ne devrait recevoir d’autre formation, encore moins une formation à plein temps, avant l’étape 12 ci-dessus. 

Il existe des limites pour le temps que l’on met à atteindre les statuts I et II. Une personne qui ne s’en sort pas est envoyée en Qual où elle est congédiée avec des conseils sur la manière de se qualifier pour être à nouveau employée. (Dans l’Orga-nisation maritime, cela s’appelle un conseil d’aptitude [Fitness Board].) 

L’ÉPREUVE DU TEMPS 

La route ci-dessus est celle qui a passé l’épreuve du temps et c’est celle qui s’est avérée être la bonne. 

Les autres façons de s’y prendre n’ont PAS marché. 

Accorder de la formation à plein temps d’emblée, c’est de la folie. La personne sera peut-être formée, mais elle ne sera jamais membre du staff. C’est le plus grand échec que l’on rencontre chez les auditeurs, ils ne connaissent pas l’org. La forma­tion administrative sans expérience de l’org pour l’y associer est une perte de temps. 

C’est ainsi que nous avons construit toutes les grandes orgs. Et lorsqu’il cessait d’en être ainsi, l’org devenait bien moins puissante. 

Les vieux de la vieille parlent de ces grandes orgs dans leurs beaux jours. Et ils vous parleront de la manière dont on utilisait l’organigramme et le chapeautage. Ils vous raconteront comment l’officier de chapeautage du HCO et l’officier de forma­tion du staff en Qual travaillaient en équipe. Et à quel point les lignes étaient rapides. 

Les étapes ci-dessus ont résisté à l’épreuve du temps et, d’après les stats, elles ont fait leurs preuves. 

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE 

Ne recrutez jamais en promettant des cours et de l’audition gratuite. Même pas des cours HAS ou HQS. Vous recrutez ou vous embauchez quelqu’un pour qu’il devienne membre de l’équipe. 

PORTES OUVERTES 

Si l’on permet une quelconque opinion ou une quelconque sélection sur le choix des gens que l’on va laisser entrer dans le staff, tout recrutement et embauche échoueront. 

Les stats le prouvent, si vous laissez quiconque dire « Non ! Pas lui ! Non ! Pas elle ! » les portes se ferment, le flux s’arrête. Et vous êtes faits. 

Les conditions préalables et les conditions d’admissibilité mènent à l’échec. La preuve en est que lorsqu’elles existaient dans les orgs, l’org se retrouvait unique­ment avec des PTS et des sans-gains-de-cas ! 

Dans une org à court de personnel qui « ne recherche que les meilleurs », le gars dont personne ne veut se retrouvera dans un département « sans importance » laissé vide. Et le voilà directeur ! 

Cela ne s’est produit que parce que vous n’en aviez pas des douzaines. 

La solution n’est PAS de fermer la porte à clé ou d’avoir des conditions préalables. La réponse c’est le CHAPEAUTAGE. Une org où les gens ne sont pas chapeautés devient faible et criminelle. 

Ne soyez pas sélectif lorsque vous embauchez ou recrutez. Ouvrez les portes et 

CHAPEAUTEZ ! 

Suivez les étapes données ci-dessus et vous y serez. 

Ne dépensez pas de sous tels que l’entraînement ou l’audition (ou des voyages) pour des membres du staff avant qu’ils n’aient prouvé leur valeur. Pas de prime ou de payes élevées pour quiconque n’a pas atteint et accompli l’étape 10 (une bonne stat). Le coût d’une telle embauche en flux rapide n’est alors pas un facteur impor­tant. 

Les seuls ennuis que j’ai jamais eus à ce propos étaient d’obtenir des têtes de divi­sion qu’elles UTILISENT leur personnel. UNE DES PREMIÈRES TÂCHES D’UN CADRE EST DE FAIRE FAIRE QUELQUE CHOSE PAR SON PERSONNEL ET DE L’OCCUPER EN PERMANENCE À DES CHOSES PRODUCTIVES. 

Donc, il fallait régulièrement que je me balade dans l’org qui pratiquait une EMBAUCHE À FLUX RAPIDE pour faire en sorte que les gens utilisent les nou­veaux. Et aussi pour mettre dehors ceux qui ne pouvaient pas travailler. 

Ce sont les SEULS ennuis que j’ai eus avec ce système. 

Il y a toujours eu quelqu’un qui s’efforçait de fermer les portes, jusqu’à ce que je mette en vigueur le système d’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE. 

TOUS les cadres importants de la Scientologie sont sortis de ces orgs-là. 

Lorsqu’il y a un flux de gens, les meilleurs montent, et les moins bons, s’il y en a, disparaissent. 

Seules les orgs dans lesquelles on met des restrictions à l’embauche ou au recru­tement donnent du fil à retordre. 

DANS UNE ORG UTILISANT L’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE, LE HAS ET L’ESTO DOIVENT ÊTRE SUR LE QUI-VIVE. LE DÉRÈGLEMENT SE PRODUIT LORSQU’ILS NE FONT PAS CHAPEAUTER LES GENS ET QU’ILS NE DOMINENT PAS LA SITUATION EN MATIÈRE DE PER SONNEL. 

Une org pleinement formée, se trouvant dans une localité à forte densité de population aurait besoin de centaines de membres du staff. Elle ferait des centaines de milliers de dollars. 

Mais elle ne peut produire que dans la mesure où elle embauche avec un flux rapide, chapeaute et qu’elle maintient la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ÉTABLIR MAINTENIR LA FORME DE L’ORG 

Si une personne ne sachant pas jouer du piano s’asseyait à un piano et frappait les touches au hasard, elle n’en tirerait aucune harmonie. Elle n’obtiendrait que du bruit. 

Si le chef de division donnait des ordres à son personnel sans tenir compte des postes ou des fonctions, cela provoquerait de la confusion et du bruit. 

Voilà pourquoi nous disons qu’un chef de division « ne sait pas jouer du piano », lorsqu’il en connaît si peu sur la forme de l’org qu’il la viole continuellement, en donnant à son personnel des tâches qui ne correspondent pas à leur chapeau ou à leur poste. 

Mais, même si on sait jouer du piano, il faut au moins en avoir un pour en jouer. 

LES SPÉCIALISTES 

Chaque membre du staff d’une org est un spécialiste dans une ou plusieurs fonc­tions similaires. Ce sont ses spécialités. 

S’il est complètement formé pour les faire, on dit qu’il est CHAPEAUTÉ. 

L’ensemble des spécialités, correctement agencées et pleinement appliquées, constitue la production entière de l’org. 

Les lignes, les actions, les espaces, les flux élaborés et contrôlés par les spécia­listes dans chaque fonction individuelle composent donc la forme de l’org. 

Ces spécialistes sont groupés en départements qui possèdent certaines actions en commun. 

Les départements ayant des fonctions similaires sont groupés en divisions. 

Les divisions se combinent pour donner la forme complète de l’org. 

C’est bien moins complexe qu’il n’y paraît. Ce serait très compliqué et déroutant s’il n’y avait pas de divisions, départements et actions spécialisées. Sans cela, vous 

Prenez comme exemple un théâtre. Il existe des personnes qui font la publicité pour le théâtre, ce sont les personnes des relations publiques. Elles sont chapeautées pour obtenir de la publicité et donner envie aux gens d’aller voir la pièce. Appelez­les la division du PR. Il y a les producteurs et les metteurs en scène ; ils sont cha­peautés pour mettre sur pied une représentation et faire en sorte qu’elle ait bien lieu. Appelez-les la division de production. Il y a les acteurs et les musiciens. Appelez-les la division des artistes. Il y a les accessoiristes, ils sont chapeautés pour avoir les cos­tumes et les accessoires nécessaires. Appelez-les la division des accessoires. Il y a les machinistes, les électriciens et les hommes de plateau. Appelez-les la division de la scène. Il y a les vendeurs de tickets, ceux qui manipulent l’argent et ceux qui payent les factures et les salaires. Ils sont chapeautés sur l’argent et la vente. Appelez-les la division des finances. Il y a les personnes qui nettoient le théâtre, conduisent les gens à leur siège et canalisent les foules. Appelez-les la division de la salle. Et il y a les impresarios, les auteurs dramatiques, les auteurs de la musique et les comman­ditaires. Appelez-les grosso modo la division des cadres. 

Maintenant, aussi longtemps qu’ils connaissent leur organigramme, que leurs flux sont tracés, qu’ils sont chapeautés pour leur travail et font du bon boulot, même une pièce à moitié bonne peut être viable. 

Mais jetez l’organigramme, ne respectez pas les flux, ne chapeautez pas les gens, et alors même un scénario brillant et une merveilleuse musique seront joués devant une salle vide et ce sera la faillite. 

Pourquoi ? Parce que la forme de l’organisation n’est pas maintenue. Un produc­teur inexpert et non chapeauté demandera aux machinistes de vendre des tickets, aux acteurs d’écrire de la musique, aux financiers de montrer les fauteuils aux spec­tateurs. Il pourrait effectivement faire cela, s’il ne savait pas qui étaient les gens et quels étaient leurs chapeaux. 

Et cela donnerait du bruit et de la confusion, même s’il n’y avait pas de protesta­tions. Les gens se gêneraient mutuellement et la représentation paraîtrait tellement chaotique au public qu’il l’éviterait en masse. 

ACTION DE L’ESTO 

Maintenant, que devrait faire un Esto (ou un directeur général) avec, disons, une compagnie de théâtre amateur, dilettante, sur le point de s’enliser. 

La moitié des gens l’auraient probablement déjà quittée. Et même s’il restait du monde dans la compagnie, il lui en faudrait sûrement plus. 

La toute première action serait d’appliquer le n° 16 de la série de l’Esto aux hommes qui dirigent, afin de gagner de l’argent rapidement. 

La première action d’organisation serait d’ouvrir grand la porte de l’embauche. On commencerait en sortant de la publicité de recrutement, et on mettrait quelqu’un là pour inscrire les gens qui viendraient se faire embaucher (pas pour faire passer des tests, des auditions ou vérifier les références, mais juste pour inscrire les gens). 

L’action suivante serait un organigramme. Pas un travail de trois semaines (il me faut deux heures pour en dessiner un avec un marqueur). ET FAITES-LE AFFICHER. 

On prend ensuite le chef de chacune de ces divisions et on le chapeaute sur ce que sa division est supposée faire, et on lui dit de le faire. MAINTENANT. 

Vous réalisez puis affichez le plan des flux, l’organigramme et le plan de locali­sation des terminaux à un endroit où la compagnie entière peut les voir. 

Faites faire de l’école chinoise sur le plan des lignes, pour montrer aux gens ce qu’ils sont en train de faire et ce qui doit être fait. 

Faites faire de l’école chinoise sur l’organigramme, en présentant chaque personne inscrite dessus et entraînez les gens à répéter ce qu’elle fait et qui elle est. 

Vous faites faire de l’école chinoise sur les endroits où on doit trouver chacune de ces personnes (et ses fonctions). 

Vous obtenez un accord sur les horaires. 

Vous avez maintenant un groupe qui connaît la spécialité de chacun et qui sait ce qui est attendu de chaque membre. 

Vous obtenez du patron de toute la compagnie qu’il travaille avec les chefs de ses divisions et les chapeaute. 

Maintenant vous obtenez des chefs de division qu’ils chapeautent leur propre personnel pendant que vous aidez. 

Et vous les faites s’activer. 

Vous mettez ensuite les dernières touches à votre propre département 1 (publi­cité pour le personnel, recrutement du personnel, placement du personnel, organi­grammes, compilation des chapeaux, bibliothèque des chapeaux et chapeautage, chapeautage, chapeautage). 

Et par le chapeautage et l’insistance sur le fait que chacun fasse son travail parti­culier, et en obtenant des supérieurs qu’ils MAINTIENNENT LA FORME DE L’ORG par des ordres corrects aux spécialistes corrects et des cibles pour leur production, oh ! MAGIE ! cette compagnie de théâtre amateur devient solvable et suffisamment bonne pour finir à Broadway. Elle est devenue professionnelle ! 

Vous dites : Oui, mais qu’en est-il de la qualité artistique ? Et de la technique d’écriture musicale et du jeu scénique ?... 

Hé ! vous avez oublié la première action ! Vous avez ouvert la porte à l’embauche et vous avez chapeauté et formé. Et vous avez laissé partir ceux qui ne pouvaient pas obtenir de stat. 

Finalement, vous rencontreriez des émotions et réactions humaines et vous ins­talleriez un HCO complet et un Qual complet, particulièrement le cramming. Mais vous ne le feriez que pour être sûr de faire continuer la compagnie. 

Oui monsieur, ils ne peuvent pas faire autrement que de devenir un groupe professionnel à condition que vous, l’Esto, les ayez établis et leur ayez fait MAINTE­NIR LA FORME DE L’ORG et produire en même temps. 

Un directeur général peut faire tout cela et produire également. Les grands font des choses de ce genre. Mais ici, c’est mis en évidence. 

Une org de Scientologie fonctionne simplement comme cela. C’est pourquoi nous disons, lorsque nous voulons faire démarrer quelque chose : 

« Que le spectacle commence ! » 

Mais il n’y a pas de spectacle avant qu’elle ne soit établie et que la FORME DE L’ORG soit maintenue. 

Vous êtes plus chanceux que l’Esto de la compagnie de théâtre amateur, vous avez une politique administrative pour chaque poste dans des recueils pour chaque division, en plus de toute la tech. 

Donc, il n’existe au monde aucune raison valable pour que vous ne puissiez pas établir puis maintenir la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 JUILLET 1974 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES PROBLÈMES DE PRODUCTION 

Une analyse des omissions de production dans plusieurs domaines a montré cette erreur : 

EXPÉRIMENTER SUR UNE LIGNE DE PRODUCTION STANDARD. 

Exemple : Un cuisinier peut cuisiner et réussir 30 plats différents. Au lieu de les garder tels qu’ils sont et chercher, à côté, à créer ou à trouver de nouveaux plats, le cuisinier fait des expériences et des changements avec ses 30 plats habituels. Le résultat est une production ratée. 

Exemple : Un groupe de musique a un répertoire de 15 morceaux qui sont au point. Au lieu de développer de tout nouveaux morceaux, ils réécrivent leur réper­toire existant. Le résultat est qu’ils n’arrivent pas à faire de bons spectacles. 

Exemple : Une org marche bien en faisant une campagne standard qui consiste à écrire des lettres au CF. Le personnel qui s’en occupait est retiré pour être mis au téléphone à titre d’expérience. Les stats de l’org s’effondrent. L’action correcte serait de faire un programme de téléphone pilote en se servant du nouveau personnel et en laissant les actions standard en place. 

Dans tous les cas, la chose correcte à faire est de maintenir invariablement la ligne de production standard et, si une expérimentation ou un changement doit être fait, de le tester à part avec des personnes ou des actions qui N’EMPÊCHENT PAS la production standard. 

Le modèle dans le labo de recherche est toujours meilleur que celui sur la ligne de production. Le problème arrive seulement lorsque le modèle incomplet ou inconnu est poussé comme étant la production standard. 

Si, d’après les tests et l’expérience, une nouvelle action, correctement essayée, est meilleure, alors et seulement alors, elle est ajoutée à la ligne standard. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 JUILLET 1974 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES INSTALLATIONS QUI FONCTIONNENT 

Ne démantelez (démontez ou détruisez) jamais des installations qui fonc­tionnent. 

Une installation qui fonctionne est quelque chose d’opérationnel. 

La violation la plus flagrante de ce point est de mettre en pièces la div. A pour créer la div. B. 

La division A fonctionne. Quelqu’un ordonne que la division B soit renforcée. 

Un membre du service du personnel stupide ou suppressif va mettre en pièces la div. A pour mettre du personnel en div. B. 

L’action correcte est de trouver des personnes supplémentaires ou nouvelles pour la nouvelle action. 

LES CHAISES MUSICALES (transferts de personnes à droite à gauche dans une org) est L’ACTION LA PLUS DESTRUCTRICE POUR LES STATS D’UNE ORG. 

Ne pas recruter et ne pas former de nouvelles personnes conduit à la destruction des installations qui fonctionnent. 

Lorsqu’une nouvelle unité doit être montée, le manque de recrutement et de for­mation se fait très fortement sentir. Les personnes essentielles sont arrachées à leurs postes pour former la nouvelle unité et la destruction des installations qui fonction­nent à cause de cette action se reflète immédiatement dans les stats de production. 

Cela demande énormément de travail de trouver, de chapeauter et d’affecter des gens et de les habituer suffisamment pour qu’ils puissent produire. Cela demande beaucoup de travail d’assembler une installation qui fonctionne. Mais d’un seul coup, un transfert irresponsable de personnel peut la détruire. 

La même chose s’applique dans le domaine mécanique. Cela demande beaucoup de travail de rendre quelque chose opérationnel. Si ce n’est pas utilisé pendant un moment, un mécanicien peut en voler les pièces pour monter quelque chose d’autre NE DÉMANTELEZ JAMAIS UNE INSTALLATION QUI FONCTIONNE. 

Cela coûtera bien plus cher que d’aller à l’encontre de nombreux problèmes et dépenses pour obtenir les personnes ou les pièces ailleurs. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 SEPTEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 35 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LA POUSSÉE À LA STAT 

QUE VEUT DIRE pousser à la stat exactement ? 

Le danger de parler de ce sujet est que quelqu’un peut donner tort immédiate­ment en disant : « Ceci veut dire : n’essayez pas d’élever les stats quelles qu’elles soient. » 

Aussi pour comprendre ce sujet un tant soit peu, on doit avoir une idée assez claire de ce qu’on entend exactement par « Ne poussez pas à la stat ». 

Tout d’abord, on doit savoir de façon précise que LES STATISTIQUES SONT UN INDICATEUR, ELLES NE SONT PAS UN OBJET. 

QUAND VOUS POUSSEZ L’INDICATEUR, VOUS N’OBTENEZ PAS L’OBJET QU’IL REPRÉSENTE. 

L A PRODUCTION SE COMPOSE DE CYCLES D’ACTION TERMINÉS, PAS SIMPLEMENT DE NOMBRES. 

Le chiffre « 1 » dans « 1 pomme » n’est pas la pomme. 

Par conséquent, l’action de pousser à la stat purement et simplement est un illogisme appelé « mauvaise cible ». 

Pousser une stat sans rien faire pour produire la stat est donc une aberration. 

Réclamer une stat sans rien faire pour veiller à ce qu’elle se produise ou sans rien mettre là pour la faire ou sans rien corriger de ce qui l’empêche, est une aberration provenant de la psychose ou de l’ignorance de ce qu’on devrait faire réellement. 

Il est tout à fait vrai qu’on doit faire monter les statistiques. Mais si on ne les fait pas monter en mettant quelque chose là ou en corrigeant quelque chose qui est là et en faisant exécuter tous les cycles d’action par tous ceux qui devraient les accomplir, les statistiques vont DIMINUER et finir par disparaître. 

Un ordre, un télex, un cri pour dire « FAITES MONTER LES STATS » est autant de temps perdu. 

D’autre part, un tel ordre, télex ou cri, sous n’importe quelle forme, a un effet très destructeur. Les individus ou les membres du staff le voient avec raison sous un jour assez étrange. Ils sont là, ils font ce qu’ils peuvent, ils ont des problèmes, des confusions et des barrières. Et leur dire « Faites monter les stats » provoque diverses réactions, et aucune d’elles n’est très bonne. Surtout, tout ceci ne leur donne ni aide ni direction et c’est même une façon subtile de les informer que la personne qui donne les ordres ne sait pas ce qui se passe, ou bien ne s’en soucie pas et n’est pas prête à aider. Pour finir, la réaction peut être d’ignorer cette voie hiérarchique. 

L’action de pousser à la stat comporte quelques actions spécialisées. La plus importante est la « poussée du revenu brut ». 

L’indicateur habituel de cette action est une négligence ou un abandon du per­sonnel ou du soutien le concernant. On ne voit aucune attention réelle et efficace portée sur le recrutement, la formation, l’apprentissage, le chapeautage, les cadres futurs. Et quand on voit ceci, il s’ensuit habituellement une « poussée du revenu brut » quelque part au niveau des cadres. Pourquoi cet indicateur ? Eh bien, vous voyez, il faut seulement une petite poignée de gens pour faire rentrer le revenu brut, et quand les cadres font une fixation sur une « poussée du revenu brut », le personnel de production quel qu’il soit, le HCO et le reste de l’organisation ne sont pas « nécessaires ». Vous trouvez ce phénomène quand les directeurs généraux essaient d’inscrire le public au lieu de se procurer des chargés des inscriptions et d’établir une organisation, quand les directeurs généraux se lancent dans des associations coopératives de crédit et des transactions financières bizarres. Et vous trouverez également qu’ils ont le plus grand nombre et le plus grand montant de rembourse­ments et les plus grands arriérés de travail ET une organisation qui s’amenuise et qui est malheureuse. Ils ont bientôt aussi un effondrement du revenu brut car aucune des actions de soutien n’est exécutée dans l’ensemble des divisions. 

La raison pour laquelle on « pousse au revenu brut » si souvent se trouve dans la structure même de la société. Le seul crime réel pour lequel les gouvernements d’aujourd’hui peuvent vous punir est le manque d’argent. Pour les autres crimes, si on possède les énormes sommes nécessaires pour employer des avocats, on peut souvent s’en sortir. Mais le crime de ne pas avoir d’argent est le seul dont on ne peut pas sortir. Il existe même des lois qui font qu’on arrête les personnes dans la rue s’ils n’ont pas telle somme d’argent dans leur poche ou leur portefeuille : ça s’appelle « vagabondage ». Aussi, avec toute la société aberrée lancée sur une forte « poussée au revenu brut », avec Wall Street qui ne mesure les valeurs que d’après le coût de quelque chose, avec les salaires et les prix qui montent en flèche vers un total dé­sastre social au moment où j’écris ceci, il n’est pas étonnant que des cadres à la vue courte et sans formation ou même aberrés se mettent à « pousser au revenu brut ». 

La réponse au fait de ne pas avoir d’argent est bien sûr d’en gagner plus. Et il n’y a absolument aucun mal à ça. MAIS ça ne se fait pas par une « poussée au revenu brut ». On le fait en établissant une org au complet, dans laquelle toutes les parties fonctionnent et produisent, sans plus un seul obstacle sur ses lignes, et qui gagne beaucoup, beaucoup, beaucoup plus d’argent. Cinquante membres du staff formés, produisant tout ce qu’une organisation est supposée produire, gagneront beaucoup plus d’argent que cinq types se concentrant uniquement sur le revenu brut et lais­sant le reste de l’org aller au diable. Le revenu brut produit par les cinq personnes (et non soutenu par le reste de l’org) diminuera de semaine en semaine et puis s’effondrera. 

Prenons quelques exemples de « poussée à la stat ». 

La pièce est froide et le personnel porte des pardessus et se sert de couvertures. Monsieur Pousseur à la Stat se dirige vers le thermomètre sur le mur et voit qu’il est très bas. Il crie donc au thermomètre : « Fais monter la stat. » Bien sûr, rien ne se produit, il reste toujours à 15°, il crie donc au personnel : « Faites monter cette stat. » Eh bien, dans cet exemple, comme il y a un pousseur à la stat sur les lieux, l’org n’a pas de division de trésorerie et il n’y a donc personne pour payer les factures et la compagnie du mazout a refusé de livrer davantage de mazout. Il n’y a pas de concierge parce qu’il n’y a pas de HCO pour en engager un ou en garder un en poste, il n’y a donc personne pour allumer la chaudière même si elle contenait du mazout. Et en raison du manque de formation du comité du planning financier, qui de plus ne se réunit pas ou n’existe pas, on n’a pas commandé de nouvelle chaudière quand l’ancienne a explosé l’an passé. Le pousseur à la stat semble incapable d’observer ces faits, et est trop incompétent pour les remettre dans l’ordre. Il conti­nue donc de crier « Faites monter la stat », et le personnel porte de plus en plus de manteaux et de couvertures jusqu’à ce que finalement ce soit seulement une scène immobile de glace solide. 

Si la statistique des lettres expédiées est en baisse, c’est un mauvais INDICA­TEUR. Il est vital de tenir des stats et de remarquer quand l’une d’elles descend. Il est extrêmement difficile de s’en sortir à son poste ou dans une org si on n’a pas de stats. Mais quand elles descendent, QU’EST-CE QUE cela indique ? Un manque de lettres expédiées. Donc que fait-on ? Va-t-on crier « Faites monter la stat des lettres » ? Ou va-t-on examiner l’affaire ? Si on l’examinait, on pourrait trouver le pourquoi réel, le résoudre et la stat des lettres monterait. Il se peut qu’on découvre que l’on a mis à la porte tous les chargés des inscriptions afin d’augmenter l’unité de paye pendant une semaine et que l’on se soit retrouvé d’une manière ou d’une autre avec un cinglé à un poste de la section du personnel ou à un poste de finances (dont les R/S lui font même secouer la tête d’avant en arrière). Il se peut qu’on découvre que les machines à écrire se sont cassées. Il se peut qu’on découvre que le personnel du département 5 était entièrement utilisé par la division 5 pour mettre de l’ordre dans leurs fichiers. On découvrira au moins quelque chose d’aberrant ou de stupide à régler avant de pouvoir à nouveau expédier à flots les lettres. QUAND on aura trouvé et réglé ceci, ALOR S la stat des lettres expédiées montera. 

M. Pousseur à la Stat agit surtout selon un court-circuit. Il ne peut pas ou ne veut pas observer. 

Et il existe une autre variété d’aberration au sujet des stats qui survient après l’échec de nombreux « Faites monter les stats ». C’est M. Qui Ignore les Stats. 

M. Qui Ignore les Stats conduit une voiture et regarde le compteur. Il marque 25 km/ h. Il lance un regard anxieux à l’aiguille pendant un moment et puis règle ça : il colle un morceau de papier dessus pour qu’on ne puisse pas la voir. Il se cale dans son siège et conduit, satisfait. S’il avait regardé, il se serait aperçu qu’il avait trois pneus à plat et un moteur sur le point de tomber à court d’huile et d’exploser. 

Puis voici M. Truqueur de Stat. Il sait qu’il aura des ennuis si sa STAT est en baisse. Il invente donc un chiffre et le met sur le graphique. Ce qui l’encourage et le rend sûr de lui pour faire ça, est qu’il est certain qu’aucun supérieur ne viendra et ne remarquera les montagnes de lettres sans réponses ou l’énorme arriéré d’ordres de cramming ou la foule de public qui attend dans la salle d’attente ou la montagne de plaques d’adresse non corrigées et non classées. Il est sûr de lui car aucun supérieur n’est venu depuis un an ou deux. Et il peut dire « j’ai des hautes stats » quand l’officier d’éthique essaie de le punir pour avoir obstrué la porte d’entrée de l’org avec sa mobylette. Et on peut le reconnaître par son cas effondré, son moral bas, son rire nerveux et son air traqué quand il se traîne à travers l’organisation. 

Il existe un dénominateur commun au pousseur à la stat, à celui qui ignore la stat et au truqueur de stat. Et c’est UNE ABSENCE DE GESTION COMPÉTENTE. 

Nous avons la tech d’enquête. Elle est là pour être utilisée. Nous avons la tech d’évaluation de la série sur les données. Elle est là pour être utilisée. Nous avons la tech administrative. Tout est publié et là pour être utilisé. De plus, quand on les connaît et qu’on les utilise, comme on l’a démontré d’innombrables fois, la production et la prospérité ont lieu ET se montrent sous forme de statistiques qui INDIQUENT que la production et la prospérité ont lieu. 

Oui, il est tout à fait vrai qu’une organisation, un directeur, un auditeur ou un employé au classement a des ennuis si ses stats sont en baisse. 

Oui, il est vrai que les stats doivent exister et être utilisées. 

Mais il est également vrai que la façon d’obtenir une stat est d’installer quelque chose qui peut accomplir quelque chose, débloquer les lignes et résoudre la situation. 

La destinée du pousseur à la stat, de celui qui ignore la stat et du truqueur de stat est de regarder autour de lui un jour et de ne pas trouver d’org. 

Il y a une très grande différence entre le fait de crier, de télexer ou d’écrire « Faites monter la stat » et le fait de régler les choses et de terminer les cycles de production afin que la stat MONTE. 

La statistique, énoncée correctement et tenue honnêtement EST un indicateur vital de la scène. Si vous savez comment les utiliser, vous pouvez repérer les zones qui ont besoin qu’on s’occupe d’elles. Et si vous connaissez votre politique adminis­trative et votre tech, vous pouvez trouver les vrais pourquoi, avoir de vraies solu­tions et faire aller les choses à toute berzingue. 

Nous avons l’intention d’avoir toutes les statistiques en hausse parce que ceci INDIQUE un meilleur état des choses pour tous. 

Le travail de l’officier de produit n’est PAS de crier « Faites monter les stats ». L’officier de produit est là pour remarquer et ordonner des choses comme « Répon­dez à ces lettres afin qu’ils obtiennent des réponses ». Et le travail de l’officier d’orga-nisation est d’exécuter les actions que l’officier de produit trouve nécessaire, pour faire jaillir la production. 

Un officier de produit qui crache le feu vaut son pesant d’or pour tous les mem­bres du staff SI il essaie d’obtenir et obtient la production qui aboutit à de meilleures conditions, de meilleurs produits, une plus grande prospérité et CELA se montrera dans les statistiques. 

Notre affaire, c’est les gens ; notre affaire, c’est un monde rendu meilleur. Nous devons avoir des cycles d’action terminés. Et ceux-ci se reflètent dans les stats. 

Nous sommes aussi dans un monde d’échange, peu importe sous quelle idéologie nous vivons. Il nous faut « faire du revenu brut » et il nous faut avoir « les stats en hausse ». 

Mais notre succès se mesure en termes d’ACTIONS que nous accomplissons car il n’y a qu’elles qui se reflètent dans les indicateurs appelés statistiques. 

Eh bien, d’accord. Occupons-nous de ça correctement. Et trouvez ce qui maintient les stats en baisse, remédiez à ces choses et corrigez-les et devenez ainsi, honnêtement et rapidement, upstat. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 SEPTEMBRE 1976-1 SUPPLÉMENT DU 17 AVRIL 1977 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES MEMBRES 

DU STAFF 

N° 17-1 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 35-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

CLARIFICATION DE LA POUSSÉE À LA STAT 

Cette lettre de politique administrative est révisée. Le second paragraphe de l’original dit qu’il est dangereux de parler du sujet parce que quelqu’un pourrait immédiatement donner tort en disant : « Cela veut dire n’essayez pas de faire monter la moindre stat. » 

Eh bien, c’est exactement ce qui s’est passé. Il y avait une grosse campagne organisée dans tous les Flag Operations Liaison Offices et jusque dans les orgs, conçue pour discréditer le fait de demander qu’on fasse monter les stats. (La personne qui l’a fait et qui n’a pas insisté pour qu’on atteigne les quotas de production est à présent suspendue et fait l’objet d’une commission d’enquête.) 

On dirait que l’essentiel n’a pas été compris. Il s’agissait de ceci : vous ne pouvez pas demander un CHIFFRE ; vous POUVEZ et vous DEVEZ demander un QUEL­QUE CHOSE. 

Ce quelque chose est un produit. C’est une chose, c’est un article tangible. 

À cet instant même, suite à une mission, l’HCO PL du 16 novembre 1976, n° 19 de la série sur les cadres, n° 37 de la série sur l’organisation, LES QUOTAS DE PRODUCTION, est désormais fournie avec des sous-produits qui ont fait l’objet de recherches intensives et que l’on doit pousser pour obtenir les PRODUITS. Ce sont de vraies actions tangibles que vous devez entreprendre pour obtenir un certain nombre de produits concrets. Autrement dit, en obtenant beaucoup de produits mineurs précis, vous pouvez alors parvenir au produit final de valeur. 

Les STATISTIQUES sont les chiffres qui font simplement le compte des produits atteints ou obtenus. 

La gestion par stat est le seul type de gestion que l’on puisse faire quand il s’agit de production. La gestion par statistiques a été élevée au rang d’un art dans la tech d’admin de Scientologie. La discréditer c’est, bien sûr, inviter à l’échec. 

Abuser de la gestion par stats relève aussi du crime. Certains dirigeants l’ont fait, qui ont dit « Faites monter les stats » sans jamais dire quels sous-produits il fallait avoir pour ensuite obtenir le produit. 

Donc, revenons à un juste milieu maintenant. 

Il est parfaitement correct d’exiger que les stats montent aussi longtemps que quelqu’un dit quels sous-produits et produits donnent ces stats et qu’il donne une quelconque indication de ce que les gens devraient faire pour faire monter les stats. 

Il est parfaitement correct de gérer d’après les stats. 

Et il est parfaitement normal de réprimander vertement les personnes ou les orgs qui n’amènent pas leurs stats dans une plage viable. 

Tant que vous leur donnez une idée de ce que sont les petits produits (sous­produits) qu’ils doivent produire pour obtenir les vrais produits, vous n’êtes PAS en train de faire une poussée à la stat. 

Tant que vous orientez et guidez les gens, vous pouvez crier autant que vous voulez pour obtenir une augmentation des stats. 

Et vous feriez mieux de le faire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER BUREAUX DE FLAG TOUTES LES ORGS HCO EXTERNE DE FB 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 18 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 36 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

POURVOIR UNE ORG DE PERSONNEL 

L’ORDRE DES AFFECTATIONS DANS LES DÉPTS ET LES DIV. 

Vous avez tout d’abord besoin d’un organigramme et d’un tableau d’affectation du personnel. 

L’ordre dans lequel on remplit une org de personnel est en gros le suivant : 

— 

dépt 1 ; 

— 

dépt 11 ; 

— 

chargé des inscriptions, guides du nouveau public [Body Routers] et person­nel d’intro en div. 6 ; 

— 

dépt 12 (assez d’auditeurs et de C/S pour approcher le rapport de 2 en admin pour 1 en tech dans l’org) ; 

— 

dépt 6 ; 

— 

dépt 7 ; 

— 

dépt 3 ; 

— 

SSO et superviseurs en Qual pour former le staff ; 

— 

dépt 5 pour CF, adresses et chargés des inscriptions par correspondance ; 

— 

dépt 4 pour la promo ; 

— 

dépt 21 (LRH Comm) ; 

— 

dépt 10 ; 

— 

dépt 20 ; 

— 

FR et cadres ; 

— 

div. 6 complète ; 

— 

div. 1 complète ; 

— 

div. 4 complète ; 

— 

div. 2 complète ; 

— 

div. 5 complète ; 

— 

div. 7 complète ; 

— 

div. 3 complète. 

(Remarque : Dans chaque cas, une AO garnit toujours de personnel le dépt ou la div. de l’AO en même temps que ceux de SH.) 

Un ordre incorrect dans l’affectation de personnel est : dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, dépt 6, dépt 12, car vous vous retrouvez avec une clinique qui stagne et qui ne grandira pas. 

Tout en étant une tentative de faire prendre de l’expansion à une org, un ordre incorrect la rendra plus petite, car elle sera déséquilibrée, bruyante et improductive et les unités de paye seront mauvaises. 

Si on la garnit de personnel dans l’ordre correct, son revenu a une chance de res­ter à la hauteur des adjonctions de staff. 

Mettre l’accent sur le GI sans mettre un accent comparable sur les services et l’organisation peut entraîner l’organisation dans une telle frénésie que seul un génie pourra la diriger. 

Garnie de personnel dans l’ordre correct et en chapeautant celui-ci au fur et à mesure, une org fonctionnera presque toute seule. 

Là où un cadre opère en solo à partir du sommet, c’est qu’il y a longtemps que l’on ne garnit pas l’org de personnel ou du moins pas dans l’ordre, que des ordres explicites n’ont pas été exécutés dans le passé, ou qu’il y a une absence de compré­hension des orgs en premier lieu. 

Habituellement, une org malheureuse qui ne produit pas n’a été garnie de per­sonnel que partiellement et dans un ordre incorrect. 

Le truc, c’est de prévoir l’affectation du personnel, en ignorant les cris de ceux qui savent mieux ou qui réclament du personnel. Se contenter de remplir l’org en affectant les gens pour lesquels on a crié le plus est un moyen sûr de se retrouver sans personnel et avec une org pleine de problèmes, au lieu d’une org pleine, pros­père et productive. 

À propos, c’est une approximation grossière de l’ordre des chapeaux dont le direc­teur se décharge progressivement au fur et à mesure que son org prend la relève. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 NOVEMBRE 1976 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

N° 19 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 37 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES QUOTAS DE PRODUCTION 

Réf. : HCO PL 8 févr. 72 N° 7 de la série sur les cadres 

DONNER DES CIBLES POUR LES STATISTIQUES ET 

LES QUOTAS DES DIVISIONS 

Au cours d’un projet-pilote récent, effectué selon mes ordres, par le capitaine d’état-major, on a découvert que : 

LOR SQU’UN MEMBRE DU STAFF NE CONNAÎT PAS LES SOUS-PRODUITS QUI ENTRENT DANS LA COMPOSITION D’UNE STATISTIQUE GLOBALE DE DIVISION (GDS), LA GDS VA EN PÂTIR ET CHUTER. 

Et il fut également trouvé que : 

LOR SQU’ON NE DONNE PAS UN QUOTA AUX SOUS-PRODUITS, DONNER UN QUOTA À LA GDS NE MARCHE PAS. 

Voici le rapport fait sur cette expérience. Il est donné dans son intégralité, car il constitue un excellent exemple de ce à quoi se heurte un officier de production ou un cadre, et de la façon dont cela est résolu. 

« Durant les deux dernières semaines, pendant que je dirigeais la FSO, j’ai acquis beaucoup d’expérience sur le sujet ci-dessus, et j’ai pensé que les données que je possède pourraient vous être utiles. 

« Quand je suis allé pour la première fois dans l’org, j’ai insisté pour avoir de véritables produits tout en attribuant des quotas pour les GDS. 

« Cela s’est très bien passé, cependant, du jour où vous avez envoyé un télex disant d’établir un quota sur les produits qui composent la stat, les choses ont com­mencé à bien mieux marcher. 

« Votre télex m’a vraiment ouvert la porte quant à la manière de s’y prendre pour obtenir qu’une org travaille sur les produits et fasse monter les stats. 

« Voici le meilleur exemple : l’avant-dernière semaine, le lundi ou le mardi, les points des étudiants prenaient le chemin d’une très mauvaise stat hebdomadaire. Le D of T s’arrachait plus ou moins les cheveux sur la manière dont elle pourrait bien atteindre son quota. Le Tech Sec et elle-même essayaient de comprendre ce qui avait changé. 

« Cela se passait juste après que j’ai lu votre télex que je viens de mentionner. Alors voici ce que j’ai fait : je leur ai dit comment ils devaient travailler sur les pro­duits qui composent la stat. 

« L’étape suivante était d’établir la liste des sous-produits qui composent la stat. J’ai seulement dressé une liste très simple, pas forcément complète, de : 1) les cours commencés, 2) les étudiants qui ont une F/N, 3) les étudiants qui sont dans les temps, 4) les étudiants qui augmentent quotidiennement leur production. Et puis, je me suis assuré que le D of T comprenait comment ces différentes choses composent la stat. 

« L’étape suivante a été de transformer les points de 1 à 4 ci-dessus en : “nombre de”. 

« Cela a provoqué ce qu’on pourrait appeler un retour à la raison instantané et des exclamations accompagnant les prises de conscience sur la manière de redresser le secteur. 

« On y a donné suite en amenant le D of T à travailler sur chacun de ces pro­duits. Cela a demandé beaucoup de travail et de réflexion pour trouver comment faire, car nous étions loin d’avoir tous les étudiants avec une F/N, etc. Cela a demandé certaines actions, comme de trouver chaque étudiant enlisé et de le déblo­quer en travaillant d’arrache-pied. 

« Le résultat final a été que la stat ne s’est pas effondrée, mais qu’elle est montée un peu, et cette semaine elle est montée encore plus. 

« D’autres actions étaient nécessaires dans le secteur, comme de faire mettre de l’ordre dans les cours de TR par le secrétaire de Qual et le second [Chief Officer], faire faire des TR au directeur de l’entraînement, et d’autres choses encore, mais ça a marché, ça c’est sûr. 

« Après cela, nous avons fait de ceci le modèle à suivre par les têtes de départe­ments, c’est-à-dire travailler sur les produits et sous-produits qui composent la stat, en faire la liste, fixer des quotas, atteindre les quotas, atteindre les quotas des GDS. 

« On a également mis cela en place sur les lignes du département 18, de façon à ce que les tournées et les chargés des inscriptions à l’extérieur ne soient plus poussés uniquement sur le GI et les personnes. Il existe depuis quelques jours un projet­pilote avec le consultant pour les services de Flag WUS (États-Unis de l’Ouest), qui met en place un système complet de sous-produits, l’établissement des quotas et de rapports s’y référant, ce qui est très bien accepté. 

« Cependant, ce que je voulais également vous dire, c’est que cela ne marche pas de manière automatique, nous corrigeons toujours des erreurs là-dessus. 

« Voici les erreurs rencontrées : 

« 

1. Le directeur des inscriptions avait un groupe de sous-produits et de produits dont les quotas étaient merveilleusement établis, mais lorsqu’on lui a demandé quels étaient ses quotas pour les “inscrits” et les “cycles d’inscrip-tion terminés”, il est resté bouche bée car il n’y avait pas pensé. 

« 

2. La directrice de la prospection (tenu d’en haut par le secrétaire de la dissé­mination) n’avait fixé aucun quota pour le CF/adresses, et elle déclarait “qu’il était impossible de fixer un quota pour ce secteur”. Son mot mal com­pris était qu’elle pensait devoir établir un quota pour chaque partie du ser­vice des adresses plutôt que pour celle sur laquelle elle travaillait pour le moment. Elle a eu un gain majeur là-dessus. 

« Elle gardait également les quotas dans sa tête, car elle “détestait avoir des papiers éparpillés autour d’elle”. Depuis, elle les a tous notés dans un registre et elle est très contente ; 

« 

3. Le secrétaire de la distribution ne pouvait pas imaginer les sous-produits qui produisent les NNCF ; 

« 

4. La directrice du revenu travaillait sur des sous-produits d’une manière telle que ceux-ci ne s’ajoutaient pas pour former sa GDS, ou plutôt ils ne concou­raient pas à faire atteindre son quota de GDS, et elle essayait de justifier cela. 

« Plusieurs autres personnes ont eu besoin d’être vues de près pour dresser la liste des produits qui composaient leur stat. 

« Il y a toujours des mots mal compris qui apparaissent, mais ça marche vrai­ment ! C’est brillant, Commodore. 

« Je pense qu’une org qui agirait selon ce principe avec chaque membre du staff offrirait une image incroyable. 

« Cela dit, j’ai observé les ennuis auxquels peut se heurter un cadre en donnant l’ordre d’établir des quotas pour les produits qui composent les stats, et je peux en repérer de très nombreux, à moins que vous ne sachiez exactement comment le faire. 

« Voici ce que je remarque sur ce sujet : 

« Il faut garder le quota de la GDS constamment présent à l’esprit, car sinon, les choses peuvent se relâcher trop facilement. 

« Il faut amener les terminaux concernés à comprendre le cycle qui consiste à travailler sur les produits qui composent la stat. 

« Il faut dresser une liste des produits et des sous-produits, sans qu’elle fasse plu­sieurs kilomètres de long. 

« Il faut s’assurer que la liste est complète, conforme à la politique administra­tive, et qu’elle compose véritablement la stat. 

« Il faut ensuite s’assurer que des quotas sont établis pour cette liste. 

« Puis il faut s’assurer que les quotas sont atteints et faire attention à ce que per­sonne ne les utilise incorrectement, ce qui empêcherait d’atteindre le quota de la GDS. 

« En fait, les conclusions ci-dessus, en y regardant bien, correspondent exacte­ment à vos HCO PL sur nommer, vouloir et obtenir les produits. 

« Je pense également qu’il est important de vraiment décomposer ce qu’il faut faire pour obtenir les produits ; c’est-à-dire si l’on demandait au DTS de faire venir 10 “fully paids” (personnes ayant complètement payé) dans l’org, il se sentirait “tout bête” jusqu’à ce qu’on décompose les choses en : dresser la liste des fully paids, pren­dre tant de contacts, obtenir tant de ETA (Estimation du temps d’arrivée), etc. 

« Une certaine pression est toujours nécessaire pour obtenir un élan et pour faire en sorte qu’il continue. 

« Un autre exemple, 

c’est de mettre en circulation 100 000 articles de publicité en une semaine. Cela demande un planning incroyablement détaillé qui couvre tout ; quand et quelle chose doit avoir obtenu l’autorisation de publication et arriver sur la chaîne de montage, quelles sont les vérifications à faire et quand, qu’est-ce qui doit recevoir les adresses et quand, puis être affranchi. De quelles mobilisations générales du personnel on a besoin et quand, etc. J’ai dû imposer un planning exact, en attribuant des cibles, etc. et ensuite pousser comme un fou. 

« L’utilisation de l’HCO PL du 8 février 1972, n° 7 de la série sur les cadres, DONNER DES CIBLES POUR LES STATISTIQUES ET LES QUOTAS DES DIVI­SIONS, est également très importante dans tout cela. » 

Donc, les conclusions suivantes peuvent être considérées comme valables et vitales : 

CHAQUE GDS DOIT ÊTRE DIVISÉE EN SOUS-PRODUITS ET LES MEMBRES DU STAFF DOIVENT LES CONNAÎTRE POUR ATTEINDRE UNE GDS ; 

Et : 

IL DOIT Y AVOIR UN QUOTA POUR CHAQUE SOUS-PRODUIT POUR QUE LE QUOTA DE LA GDS SOIT ATTEINT. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 JUILLET 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 19-1 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 37-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

SOUS-PRODUITS COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS 

Prenez n’importe quel V FP, retracez son évolution étape par étape, en le décom­posant selon ÊTRE-FAIRE-AVOIR pour trouver ce qu’il a fallu pour le créer, puis écrivez la liste de ces actions préliminaires, et vous aurez une liste de sous-produits. 

Prenons une tasse de café comme VFP. La liste minimum de sous-produits se diviserait en ce que vous devriez être, ce que vous devriez faire et ce que vous devriez avoir pour finalement obtenir une tasse de café. 

Être : quelqu’un qui veut une tasse de café, quelqu’un chapeauté pour faire du café. 

Faire : bouillir l’eau, ajouter le café, mettre le café dans une tasse, la mettre dans un endroit où elle peut être bue, la laisser refroidir jusqu’à ce qu’elle soit buvable. 

Avoir : de l’argent pour acheter ce qu’il faut, ou l’aptitude à gagner de l’argent de façon à pouvoir acheter les choses nécessaires ou l’aptitude à créer les choses néces­saires : de l’eau, un récipient pour faire bouillir l’eau, un combustible pour faire du feu, un feu sur lequel mettre le récipient, du temps pour faire bouillir l’eau, du café, l’aptitude à faire une tasse de café, une tasse dans laquelle le verser une fois qu’il est fait, un endroit pour poser la tasse ou la boire. 

En fait, lorsque vous mettez cela sous la forme d’une suite d’actions, vous voyez que ça ressemble à une liste du « faire ». Donc vous auriez à ajouter la liste de l’ « avoir » et cela ne donnerait rien avant que vous fassiez intervenir la liste de l’« être ». 

D’après ce qui précède, vous pourriez élaborer la liste des sous-produits d’une tasse de café. Or, si par la suite vous découvrez quelque chose d’incorrect dans le produit final de valeur CAFÉ, vous n’auriez qu’à passer en revue (faire l’assessement de) cette liste et découvrir pourquoi il n’y a pas de VFP. Les sous-produits omis et les mauvaises cibles vous sauteront aux yeux et une fois cela corrigé, ils pourront donner le VFP d’une tasse de café très rapidement. 

Et si vous n’étiez pas impliqué dans la préparation de la tasse de café, vous seriez capable de débloquer le fait qu’il n’y a pas de tasse de café. 

Si d’autres départements ou d’autres personnes devaient être convaincus du fait qu’il y a une raison valable à l’absence de tasse de café, vous utiliseriez la liste. 

Lorsque vous abordez une chose aussi vaste et aussi complexe qu’une org, vous pouvez voir que des listes de sous-produits sont vitales à la compréhension et à l’obtention des VFP. 

De plus, vous ne demanderiez pas s’il faut un membre du personnel pour faire chaque étape de la préparation d’une tasse de café. 

Ensuite, comme second exercice, prenez un produit final de valeur et décompo-sez-le vous-même, exactement comme nous avons décomposé la tasse de café, et les projecteurs vont éclairer le ciel, l’orchestre va se mettre à jouer et ce sera le règne de la compréhension et celui des VFP. 

Vous n’obtenez pas que des pc soient audités ? Vous n’obtenez pas que des étu­diants soient entraînés ? Vous n’avez pas une foule de gens qui franchissent la porte d’entrée ? Vous n’achetez pas de nouveaux locaux ? Vous n’avez pas un personnel expert, hautement formé ? Faites quelques listes de sous-produits et passez-les en revue et vous aurez les réponses. 

UTILISATION POUR LES ORDRES 

Si une liste valable de sous-produits est utilisée comme base pour donner des ordres à un membre du staff, à une section, un département, une division ou une org, ils auront des cibles correctes et obtiendront des produits finals de valeur. 

Cela augmentera grandement l’efficacité de l’org et montrera les lacunes. 

Lorsque les ordres sont émis et que les VFP n’apparaissent pas, vous saurez ce que vous êtes en train d’obtenir et à quoi vous faites face : non-exécution ? sabotage ? surcharge de travail ? pas de recrutement ? pas de chapeautage ? des rockslammeurs ? un personnel malavisé ? ou quoi d’autre ? Eh bien, ce serait à vous d’enquêter et vous avez un guide avec la liste des sous-produits, avec ce qui n’est pas arrivé ou n’a pas pu se produire, et ce serait à vous d’agir et d’y remédier. 

UTILISATION POUR LES QUOTAS 

On peut donner des quotas pour les sous-produits et on devrait le faire, mais on ne peut donner des quotas qu’en fonction de ce qui peut être fait avec ce que l’on a. 

Si vous ne donnez un quota que pour un seul sous-produit d’une longue liste d’autres sous-produits sans quotas, vous pouvez vous retrouver dans une situation où le sous-produit ou le quota du sous-produit manque de soutien et donc ne sera pas obtenu. Dans ce cas, vous pouvez veiller à ce que le sous-produit soit soutenu tout en cherchant à l’obtenir en se débrouillant comme on peut. 

Vous ne pouvez pas vous contenter de scander un tas de chiffres au staff. 

Il est plus sûr de donner des quotas sur ce qui est faisable et ensuite d’ajouter graduellement des quotas aux nouveaux sous-produits réalisables, à mesure qu’aug-mentent vos moyens et vos possibilités. 

Vous pouvez donner des quotas dans l’HGC pour les pc mis en séance. Mais sou-venez-vous qu’il faudra également donner des quotas pour les lettres et les appels téléphoniques des services de Tech. 

Pour donner des quotas, vous devez savoir comment « jouer du piano » et avoir une connaissance totale des scènes existantes à tout moment. Il ne s’agit pas d’un travail de tour d’ivoire. 

Vous pouvez donner un quota de 500 dossiers à classer, mais souvenez-vous que vous feriez mieux de donner un quota, pour cette fois seulement, de 500 dossiers à créer s’il n’en existe aucun. 

Le fait d’attribuer des quotas donne des sous-produits qui donnent des VFP, et on devrait le faire. 

Mais c’est un processus très instructif. On aura n’importe quelle réaction allant de « on ne les fait plus » à « les auditeurs n’ont pas de stylos » ou « c’est cassé » mais l’essentiel est que quoi qu’il arrive, lorsque vous donnez des quotas, vous pouvez le résoudre. 

Si vous ne donnez pas de quota, vous n’aurez sans doute rien à résoudre et le résultat sera une belle petite vie oisive de pauvreté absolue pour tout le monde. 

Les listes de sous-produits sont faites pour ceux qui ne se consacrent pas au culte de la pauvreté et de l’indigence. 

Donc, donnez des quotas et très vite vous apprendrez plus que jamais à jouer du piano avec l’org, et vous pourriez même obtenir des VFP aussi, ce qui, après tout, est le but du jeu. Si vous donnez trop souvent des quotas incorrects et que vous n’apprenez pas en même temps, vous aurez probablement une mutinerie. 

Il est pratiquement certain que si vous n’attribuez pas de quota, vous n’obtien-drez jamais une zone mise au clair. Aussi, donnez des quotas et donnez-les intelli­gemment. 

UTILISATION POUR LE DÉBLOCAGE 

Une utilisation majeure des listes de sous-produits consiste à débloquer le manque de produits finaux de valeur de haute qualité et en grande quantité ou l’absence totale de produit. 

Comme ce sont les VFP qui gardent une org en activité et non les promesses ou l’espoir, vous vous apercevrez qu’une liste de sous-produits est vitale pour redresser une zone. 

En passant en revue les listes de sous-produits pendant une inspection directe de la zone à laquelle elle s’applique, on peut voir les choses majeures qui sont manquantes. Ce sont ces choses manquantes qui empêchent l’obtention du produit final de valeur de la zone, si vital pour la survie de l’org. 

On découvrira que les membres d’une section, d’un département ou même d’une division ne savent pas vraiment ce qu’ils sont censés faire. 

En voyant simplement avec vous les listes de sous-produits point par point, ils auront soudain une idée du VFP et ils verront en quoi il consiste réellement. 

PRODUCTION 

Les gens peuvent être très occupés sans rien produire. L’activité des personnes peut parfois être plutôt mal employée. 

En ayant une liste exacte de sous-produits, un groupe de travailleurs obtient une très bonne réalité de ce qu’est une activité productive. Ils coordonneront leurs actions et laisseront tomber les activités non productives. Les vrais VFP de l’org commenceront à apparaître. 

ORGANISATION 

Puisqu’une org est compartimentée, les membres du staff d’une partie d’une org ou même d’une partie d’un département ne voient pas les autres zones et ne savent pas ce qu’elles sont censées faire. Une liste de sous-produits est très instructive pour eux. Qu’est-ce qui est censé sortir de cette autre zone ? 

De même, un membre du staff fait partie d’une ligne de flux. S’il n’a aucune idée de ce que le point précédent sur la ligne est censé faire ni de ce que le point suivant est censé faire, parfois il ne peut pas voir la valeur de ce qu’il doit faire lui-même et il n’en prend pas suffisamment la responsabilité car il ne conçoit peut-être pas à quel point c’est important pour le VFP. 

Un exemple à ce propos — vous ne le croirez pas — était une division 2 qui ne pouvait pas comprendre pourquoi il n’y avait pas de réinscription jusqu’à ce qu’elle découvre que les étudiants qui ont une aiguille flottante étaient un sous-produit de l’académie. Quand ils ont découvert cela — et qu’il n’y avait pas d’étudiants avec une aiguille flottante dans l’académie mais une énorme quantité d’étudiants à haut TA — ils ne pouvaient rien faire concernant leurs propres difficultés. (Il va sans dire que ça a bardé à la réunion du personnel.) Donc, en utilisant les listes de sous­produits, une partie d’une org peut améliorer et elle-même et son propre VFP en sachant quels sous-produits une autre partie est censée produire. 

LISTES INCOMPLÈTES 

Lorsque vous avez des listes de sous-produits incomplètes — et il n’y a proba­blement pas de liste de sous-produits parfaite — vous pouvez avoir une fausse impression de sécurité. 

Une liste incomplète ne fonctionne pas bien comme liste de déblocage. Donc les listes de sous-produits doivent être utilisées intelligemment et souvent compilées à nouveau. Elles doivent aussi convenir à l’activité pour laquelle elles sont compilées. 

Lorsqu’une liste de sous-produits est mal élaborée, on peut donner de mauvaises cibles au staff de cette zone et le rendre très occupé, là encore, sans VFP. 

Le test, pour n’importe quelle liste de sous-produits, c’est : est-ce qu’elle donne des VFP ? Si ce n’est pas le cas, quelqu’un est en train de s’activer à rendre le staff très occupé. 

Le test d’une liste correcte de sous-produits est : est-ce qu’elle a pour résultat de bons VFP quand elle est utilisée ? 

Et sachant tout cela, vous pouvez maintenant passer à l’action et les VFP vont apparaître par magie. 

Après tout, ce n’est que de la magie, non ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 JUILLET 1978 

REPOLYCOPIER 

N° 38 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

TENU PAR AU-DESSUS LE DOUBLE CHAPEAU 

Il y a deux types de double chapeau. 

L’un d’entre eux, que nous connaissons tous, est très répandu et tout à fait accep­table. C’est ce que l’on pourrait appeler le double chapeau « horizontal ». Dans celui-ci, par exemple, le responsable des dossiers de polycopie est également celui de l’équipement de polycopie. Tant que quelqu’un n’a pas un chapeau dans chacune des divisions distinctes et que le chapeau est entièrement dans une seule division (et dans une grande org, entièrement dans un seul département), il n’en résultera pas trop de tension ni de difficultés. 

L’autre sorte de double chapeau peut s’appeler double chapeautage «vertical ». Dans ce cas, la tête d’un secteur tient aussi un chapeau de responsable dans son propre secteur. 

Nous voyons cela en tant que « HFA » sur les organigrammes des orgs. « Held From Above » (tenu par au-dessus) est quelque chose de très répandu. Un Tech Sec est également D of P. 

Eh bien, dans une petite org qui ne gagne pas d’argent et qui ne fournit rien, cela serait habituel. Probablement que le Tech Sec serait aussi le seul auditeur. 

Mais nous parlons ici de secteurs actifs qui produisent et où nous tolérons un excès de « HFA ». 

Le double chapeautage vertical est un moyen sûr d’être sous tension. 

Exemple : L’officier d’artillerie, responsable de toute l’artillerie, prend le chapeau de « responsable de l’inventaire des munitions ». Eh bien, il est si occupé à compter les obus qu’il ne remarque pas, comme il le devrait en tant qu’officier d’artillerie, qu’ils viennent de perdre leurs canons. Résultat : bataille perdue, cour martiale. Et tout cela parce qu’il avait un double chapeau vertical. 

Quand une personne occupe deux points de niveau différent dans une hiérar­chie, elle court au devant des ennuis. Elle est occupée au point inférieur, parce que c’est normalement une activité à plein temps, si bien qu’elle néglige plusieurs autres secteurs qui devraient être supervisés du point supérieur. 

Quand je vois D of P marqué comme HFA par le D.G., je n’ai pas besoin de regar­der les stats ou les futurs ordres d’éthique de cette org, je sais exactement ce qu’ils 

Oui, quelqu’un peut faire cela une semaine, même un mois parfois, MAIS, s’il ne rectifie pas cela, il est parti sur la route de l’aspirine ! 

Mon conseil pour tout responsable qui a un double chapeau vertical est de : 

1. 

Recruter ; 

2. 

Former ; 

3. 

Chapeauter 

quelqu’un au poste inférieur rapidement et de faire en sorte qu’il produise. REMONTEZ SUR L’ORGANIGRAMME PETIT À PETIT. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUT LE STAFF 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES  

HCO PL  10  juill. 65  LES LIGNES ET LES TERMINAUX, ACHEMINEMENT  

Le poste d’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE est, par la présente, établi dans le bureau du Cdt/ D.G., dépt 19, de toutes les orgs classe IV ou de l’Organisation maritime. Son supérieur direct est le Cdt/ D.G. 

C’est le comité de call-in pour les services qui est chargé des responsabilités et des fonctions de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE jusqu’à ce qu’il y en ait un de nommé, et ce, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : LA CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR et à l’HCO PL du 9 août 1979 III, LE COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES. 

Les PRODUITS FINALS DE VALEUR de ce poste sont : 1) des pc et des étudiants ayant reçu un service impeccable et ayant complètement payé, qui se réinscrivent pour leur prochain service, et 2) des articles publicitaires de haute qualité dans les mains d’une grande quantité de public qui vient, s’inscrit et commence un service de l’org. 

Les statistiques principales de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE sont : 

1.


Le nombre de pc et d’étudiants ayant terminé un service et réinscrits pour le suivant (y compris ceux que l’org envoie dans l’org supérieure suivante pour des services et qui se réinscrivent) ; 

2.


Le nombre de personnes du public qui sont venues et ont commencé un service. 

Terminaison : par terminaison, on entend les actions terminées et attestées au service des certificats et récompenses et accompagnées d’une lettre de succès accep­table. 

Réinscription : par réinscription, on entend des pc et étudiants qui, après avoir terminé un service, vont voir le chargé des inscriptions pour s’inscrire de nouveau à un autre service alors qu’ils sont dans l’org. 

Articles publicitaires : on entend par là les articles qui produiront du revenu pour l’organisation. Par articles publicitaires, on entend les choses qui font connaître la Scientologie et nos produits et qui vont amener les gens à répondre, soit en venant en personne, soit par écrit avec, pour résultat, le fait de recevoir des produits de la Scientologie. Il s’agit : des tournées, des points de vente de livres, des offices du dimanche, des événements organisés, d’une image upstat, des prospectus, des pochettes d’info, des dépliants, des livres, des pochettes d’ASR (Advance Scheduling Registrar = chargé des inscriptions à l’avance), de publicités spécifiques pour un service, etc. 

Il y a naturellement bien d’autres stats qui reflètent les sous-produits de l’OFFI-CIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Ce sont : la VSD, le GI TOTAL, les INTENSIVES TERMINÉES, les ENVOIS EN NOMBRE, le NOMBRE D’ACTIONS DE PROMOTION DE L’ORG EN PL ACE, le NOMBRE DE PERSONNES AYANT COMPLÈTEMENT OU PARTIELLEMENT PAYÉ QUI SONT AMENÉES DANS L’ORG ET QUI COMMENCENT LEUR PROCHAIN SERVICE. Ce sont des parties très importantes du CHAPEAU D’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERV ICE, puisqu’elles reflètent ses sous-produits qui conduisent à son produit final de valeur. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE RESPONSABILITÉS ET FONCTIONS 

Le but d’une organisation est de fournir un service au public. Les fonctions pre­mières qui, ensemble, aboutissent à des services fournis au public sont : la promo­tion, les ventes, le call-in, l’administration des services proprement dite et les réinscriptions. L’officier de produit pour le service est responsable du passage des produits à travers ces zones. C’est un officier de produit. Il nomme, veut et obtient des produits dans ces zones et ainsi s’assure que l’organisation est en train d’accomplir son but de servir le public. 

La technologie complète des officiers de produit est expliquée dans les confé­rences du cours d’instruction de Flag pour cadre (Flag Executive Briefing Course) où le système de l’officier de produit/officier d’organisation a été mis au point. Ce système est encore totalement valable et est, en fait, la tech de l’officier de produit pour le service. Il s’intéresse uniquement aux produits. Quand l’officier de produit pour le service rencontre une situation qui demande de l’organisation, il la fait résoudre par son officier d’organisation. En fait, d’après le système produit/organisation, l’O/O (officier d’organisation) devrait à tout moment précéder de quelques pas l’officier de produit pour le service en organisant les choses pour une production immédiate. Une étude complète du système produit/organisation, tel qu’il est contenu dans les bandes du FEBC, de la série sur l’organisation et des numéros 33, 34 et 35 de la série sur le savoir-faire administratif, NOMMER, VOULOIR ET OBTENIR VOTRE PRO­DUIT, est recommandée pour atteindre une compréhension approfondie des actions de l’officier de produit pour le service et de son officier d’organisation. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un bouche-trou à un point quel­conque des lignes de promotion, vente, call-in, administration des services et réins­cription, là où les cadres ont omis d’affecter du staff et de le chapeauter. Ce serait là la responsabilité de l’Exec Esto d’après le n° 1 de la série de l’Esto. Les officiers d’éta-blissement veillent à ce que l’établissement à court et à long terme se produise dans l’organisation sous la forme de recrutement, chapeautage et formation du staff. Le système de l’Esto est un outil nécessaire et tout à fait vital pour l’officier de produit pour le service et pour l’organisation, et on devrait incontestablement en faire un usage total. 

Tant qu’il maintient une liaison directe avec les supérieurs, l’officier de produit pour le service a autorité pour donner des ordres à n’importe quel terminal dans les 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement chaque poste dans l’org et savoir ce que sont ses fonctions. Il doit savoir qui s’occupe de quels cycles et quels cycles sont sur les lignes. Par exemple, c’est à l’officier de produit pour le service d’être au courant de toutes les actions de promotion en cours dans l’org et de savoir qui les fait, ou si elles ne sont pas faites. Il doit savoir quel public ne reçoit pas de services et s’assurer que les personnes qui en sont responsables les leur donnent. Il ne fait pas cela lui-même, car une sérieuse erreur de tout officier de produit serait de descendre sur l’organigramme et de faire le travail lui-même. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les autres font le travail. Autre­ment, il finirait par faire le poste de tout le monde sans rien obtenir de terminé. C’est, en fait, assez submergeant d’imaginer un officier de produit pour le service ayant la responsabilité de remplir les fonctions des postes de tout le monde. C’est un moyen sûr de couler rapidement. Lorsqu’un produit ne sort pas, l’officier de produit pour le service débloque la situation en utilisant l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE, afin d’obtenir de la production. Cela ne l’intéresse pas de découvrir d’abord le mot mal compris ou l’excuse de la personne, il veut voir de la production maintenant. Laissez l’officier d’organisation et Qual s’inquiéter des mots mal compris du membre du staff. 

Les secrétaires de division sont les officiers de produit de leur division d’après le système d’officier de produit/officier d’organisation. L’officier de produit pour le ser­vice s’assure que les officiers de produit qui supervisent le cycle entier d’administra-tion des services sont en train d’obtenir leurs produits. Il coordonne l’écoulement des produits de division en division. Un officier de produit pour le service qui tient son poste complètement et correctement est en fait la personne qui fait fonctionner l’organigramme. Il s’assure que les produits ne restent pas coincés à un point de la ligne et qu’ils continuent tout au long de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service arrive dans la division de Tech, il trouve le secrétaire de Tech assis à son bureau, en train de brasser des papiers, tandis que les pc s’entassent et se plaignent de ne pas recevoir de service. La dernière chose à faire pour l’officier de produit pour le service serait de commencer à organiser le personnel de Tech et d’établir le planning des pc. Non, Monsieur, c’est là une infraction sérieuse. La première chose à faire est de trouver ce qui peut être produit IMMÉDIA-TEMENT, quels auditeurs peuvent être mis en séance immédiatement et de deman­der au secrétaire de Tech de le faire, et QUE CE SOIT FAIT. Tout cela prend environ quinze minutes et il fait rouler la zone à nouveau, et puis, BANG !… il est dehors, dans la prochaine zone. L’officier de produit pour le service ne s’assiérait pas pour commencer de la clarification de mots ou pour faire un échange par dynamiques au secrétaire de Tech. Il débloquerait les flux et les ferait bouger. Ensuite, il alerterait le HCO et Qual de ce problème grave d’absence de chapeautage et exigerait qu’il soit résolu. 

Les étapes de base de l’officier de produit pour le service pour faire s’écouler les produits des lignes sont : POUSSER, DÉBLOQUER, FONCER, LE NOMMER, LE VOULOIR ET L’OBTENIR. C’est la seule façon d’obtenir un jour un produit. Les produits ne se font pas tout seuls. 

Cela veut dire qu’il dit au secrétaire de Tech de mettre monsieur Tout le monde là, en séance, maintenant ! Il n’y a pas de généralisation du genre « auditez ces pc ». Vous n’obtiendriez jamais un produit de cette façon. 

Le Cdt/ D.G. n’a pas le pouvoir de donner à l’officier de produit pour le service l’ordre d’exécuter toutes les fonctions d’un poste, quel qu’il soit. L’officier de produit pour le service doit faire attention à ne pas se retrouver coincé,, d’un poste à un autre, en train de tout faire lui-même. L’officier de produit pour le service n’est pas non plus un « homme à tout faire » pour le Cdt/ D.G. 

Il est aussi très important que l’officier de produit pour le service avertisse les supérieurs des zones dans lesquelles il se rend, de façon à ne pas créer une condition de danger car il finirait par devoir faire fonctionner l’org entière. Pour cette même raison, il fait aussi en sorte que les supérieurs règlent toute situation avec leurs subordonnés pour qu’un produit soit obtenu. Il ne faut pas qu’il arrive pour donner des ordres contraires à ceux des supérieurs ; il doit coopérer avec eux pour s’assurer que les produits sont obtenus. 

L’officier de produit pour le service est la personne qui a de GRANDES IDÉES sur la façon de faire venir du public à flots dans l’org et de lui donner un service rapidement. C’est lui qui pense PRODUITS, PRODUITS, PRODUITS. En couvrant les différentes divisions, il coordonne le produit voulu et s’assure que chacune des divisions est consciente de son rôle pour obtenir ce produit et que leurs actions sont uniformes. Quand l’officier de produit pour le service remarque des différences ou un manque d’uniformité, il doit alerter son officier d’organisation ou le HCO. C’est en faisant les actions de coordination pour un produit et la demande du produit que l’officier de produit crée une équipe, et plus important encore, qu’il établit la vitesse de production de l’org et son moral. 

LES LIGNES DE L’ORG ET L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE 

Il y a certains aspects de l’organisation auxquels l’officier de produit pour le service doit être parfaitement formé pour faire son travail de façon appropriée. 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement tous les produits finals de valeur (Valuable Final Products, VFP) de chaque département et de chaque division de l’org. Sinon l’officier de produit pour le service peut occasionner des dégâts, car il ordonnerait à la division 6 de recruter ou aux chargés des inscriptions de superviser. En ne connaissant pas sur le bout des doigts les VFP de l’org, l’officier de produit pour le service embrouillerait certainement les flux dans tout l’organi-gramme. 

Une faute sérieuse de tout cadre serait de ne pas connaître les fonctions des terminaux et la relation entre un terminal et un autre. Une fonction clé de tout cadre est celle de l’acheminement. Un cadre qui achemine mal communications et parti­cules embrouillera son org et se demandera pourquoi aucun produit ne sort. Par conséquent, un officier de produit pour le service doit connaître sur le bout des doigts la fonction de chaque poste de l’org et savoir quelles particules appartiennent à quelles lignes. 

Afin que la circulation sur les lignes de l’org soit fluide, il faut utiliser des formu­laires d’acheminement. Un formulaire d’acheminement est une carte routière com­plète des étapes que traverse une particule. Chaque point par lequel une particule (qui pourrait être un étudiant, un pc, du courrier, etc.) doit passer pour arriver à sa destination doit figurer sur le formulaire d’acheminement. 

L’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service doit s’assurer que les formulaires d’acheminement existent et sont utilisés pour chacune des lignes de l’org qu’il supervise, sans exception. Lui-même et l’officier de produit pour le service doivent connaître ces formulaires à fond et être capables de remarquer instantané­ment quand une ligne est mal employée ou ignorée, de façon à mettre en place une fois pour toutes l’acheminement correct. 

Un officier de produit pour le service doit démontrer entièrement en pâte à modeler toutes les lignes d’une organisation pour chaque produit sans exception. Cela doit inclure chaque particule à partir de son entrée dans l’org, le long de toutes les lignes sur lesquelles cette particule circulerait jusqu’à son départ de l’org. Les lignes sont le point le plus fondamental de l’administration. Tout officier de produit serait handicapé s’il n’avait pas une compréhension complète de ces lignes. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE ORDRE DES ACTIONS 

Il est très facile à l’officier de produit pour le service d’être accaparé par une zone pendant qu’il néglige les autres, toutefois cela doit être évité, car même si les pro­duits sortaient dans une zone, ils pourraient très bien être sérieusement bloqués dans d’autres. 

L’officier de produit pour le service s’occupe de la promotion, des ventes, du call­in, de l’administration des services et des réinscriptions. Il commence ses actions d’officier de produit avec la promotion et fait sortir des produits ou les fait commen­cer, puis il passe au service des ventes et fait en sorte de lui faire obtenir ses produits et ainsi de suite avec le call-in, l’administration des services et les réinscriptions. Puis il revient au départ avec la promotion et poursuit ce qu’il a commencé là et fait sortir encore plus de production. Voilà principalement comment l’officier de produit pour le service se déplace dans l’org. 

Journellement, l’officier de produit pour le service doit planifier et faire un plan de bataille pour sa journée. Il doit dresser la liste des produits qu’il a l’intention d’obtenir dans chacune de ses zones, puis les obtenir. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un « coursier pour les informations » ni un « rassembleur de données ». C’est lui qui mène le jeu et il connaît les données. Il doit savoir quels membres du public dans l’org n’ont pas encore été vus par le chargé des inscriptions et il doit savoir qui n’a pas été pris en séance ce jour-là ou est resté coincé en Éthique pendant trois jours, et il s’assure que 

La promotion est la première action de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Il doit s’assurer que les nombreux articles et actions de promotion sont faits. En voici quelques-uns : 

1.


Vente de livres ; 

2.


Le staff vend des livres ; 

3.


Livres placés dans les librairies publiques ; 

4.


Vente de livres aux FSM, missions, distributeurs, détaillants et vendeurs ; 

5.


Livres vendus à chaque point de contact avec le public ; 

6.


Publicité pour les livres dans les magazines, annonces publicitaires, affiches, prospectus, etc. ; 

7.


Pochettes d’ASR ; 

8.


Pochettes d’information ; 

9.


Prospectus de div. 6 pour les conférences et pour les tests gratuits ; 

10. 

Affiches concernant les services majeurs en div. 6 ; 

11. 

Pub envoyée aux auditeurs à l’extérieur, aux FSM, aux groupes gung-ho, aux groupes d’étude de la Dianétique ; 

12. 

Magazines de l’org ; 

13. 

Maquettes de Flag ; 

14. 

Pub pour les événements et les tournées à venir ; 

15. 

The Auditor (pour les SH) ; 

16. 

Clear News ; 

17. 

Lemagazine Advance! (pour les AO) ; 

18. 

Lemagazine Source (FSO) ; 

19. 

La pub du Club « I want to go Clear » (AO) ; 

20. 

Des pubs spécifiques pour : SHSBC/NED/internats/NOTs/grades, etc. ; 

21. 

Pub aux points d’information du public ; 

22. 

Annonces pour les tests gratuits ; 

23. 

Prospectus invitant les gens à acheter des livres de Scientologie ; 

24.


Des cartes pour demander plus d’informations dans les livres ; 

25.


Annonces dans les journaux ; 

26.


Questionnaires pour connaître les projets des gens concernant l’entraîne-ment et le processing ; 

27. 

Suffisamment de lettres au public pour qu’il vienne ; 

28.


Toutes les actions de promotion d’après l’HCO PL du 20 novembre 1965RB I, LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION ; 

29.


Séminaires sur les livres, campagnes et conférences pour le grand public ; 

30.


Étalage à la réception pour le public (livres, affiches, prospectus, etc.) ; 

31.


Tournées et événements organisés, office du dimanche ; 

32.


Ligne des tests gratuits ; 

33. 

Prendre soin des groupes gung-ho, garder les FSM bien approvisionnés et superviser les groupes d’étude de la Dianétique et les FSM ; 

34. 

Centres de test en dehors de l’org, dans une annexe ; 

35.


Annonces à la radio et à la télé ; 

36.


Services du département 17 ; 

37.


La réception accueille, prend en main, achemine et contacte les gens qui ne se présentent pas à leur rendez-vous, et prend les appels avec ARC et efficacité ; 

38. 

Formation de groupes de conseil Dianétique ; 

39.


Projection de films et diffusion de conférences enregistrées chaque semaine ; 

40.


Promouvoir l’org et la tech standard à l’association des auditeurs ; 

41.


Contacter et vérifier tout signe de rupture d’ARC dans le public et alerter l’aumônier pour qu’il nettoie tout ça. 

La première chose qu’un officier de produit pour le service devrait vouloir faire serait d’envoyer une grande quantité de pub pour qu’il y ait au moins quelque chose qui bouge. Cela impliquerait que Dissem déniche toute la pub traînant çà et là dans l’org et l’envoie aux étudiants et aux pc. On l’enverrait dans les lettres et les mailings, on la distribuerait aux étudiants et aux pc, on reprendrait la pub à moitié achevée, on la terminerait et l’enverrait. On veillerait à placer de la pub à la récep­tion, en cas de demande du public, etc. En d’autres termes, l’officier de produit pour le service s’assure que l’org utilise complètement la pub qu’elle possède. Il ferait aussi faire des pubs spécifiques pour éclairer le public sur les services offerts par l’org. Lorsqu’une de ces actions s’est embourbée, il devrait pousser, débloquer, fon­cer, la nommer, la vouloir et l’obtenir. 

L’officier de produit pour le service, en essayant de mettre en place un article de promotion, doit passer en revue les ressources à sa disposition. Par exemple, y a-t-il un directeur de la mise au clair, y a-t-il un réceptionniste, etc. ? Il doit se concentrer sur le fait que les terminaux déjà là s’affairent sur les actions de promotion qui crée­ront la plus grande quantité d’inflow, pendant que son officier d’organisation s’occupe d’obtenir plus de ressources immédiatement pour augmenter encore plus la quantité. Il serait insensé de faire courir partout le directeur de la mise au clair pour essayer de former des groupes avec un public inactif, opérant en solo, alors qu’il a des FSM qui ont besoin d’être mis à sélectionner et à faire venir du nouveau public. L’officier de produit pour le service s’intéresse aux actions de promotion prioritaires, par conséquent il doit connaître parfaitement tous les articles et les actions de promotion qu’une org peut produire. 

On peut mettre en place instantanément des actions telles que « l’apparence de l’org améliorée », « un contact avec beaucoup d’ARC », et « un acheminement cor­rect et efficace du public ». S’il a en tout deux personnes en Dissem, il peut quand même faire s’écouler les particules et faire sortir les produits au bout de la ligne, et il faut qu’il le fasse. 

VENTES 

Éclairer le public, avoir des lignes pour inscrire les gens, faire venir le public dans l’org et l’inscrire à des services, sont les actions qui constituent les lignes de vente. 

Les points suivants vous donnent une idée de quelques actions et lignes de vente dans une org : 

1.


Le chargé des inscriptions en personne téléphone et prend des rendez-vous avec le public pour des interviews ; 

2.


Utilisation du CF pour créer des prospects ; 

3.


Les chargés des inscriptions acceptent les inscriptions à l’avance ; 

4.


Le directeur de l’entraînement recrute des étudiants ; 

5.


Le directeur de l’audition recrute des pc ; 

6.


Le réceptionniste vend au public qui arrive ; 

7.


Les SH sont en communication avec les secrétaires de Tech et les chargés des inscriptions des orgs classe IV et leur fixent des cibles du nombre de per­sonnes qui vont terminer et être acheminées vers l’org supérieure ; 

8.


Actions de consultant du cas pour les AO et les SH ; 

9.


Événements organisés de l’AO/SH pour les académies des orgs classe IV pour encourager la formation supérieure d’auditeur ; 

10.


Utilisation des FSM, des associations d’auditeurs, de prises de contact per­sonnelles, etc., pour que le public vienne dans l’org et commence le service suivant ; 

11. 

Des lignes rapides de sorte que le public n’attende pas pour voir le chargé des inscriptions. 

Les lignes pour diriger une personne du public au chargé des inscriptions, ou du chargé des inscriptions vers un service, doivent être solides, de sorte que le public ne se perde pas et que le chargé des inscriptions soit continuellement occupé avec du public. Par conséquent, l’officier de produit pour le service doit maintenir l’ordre sur ces lignes et lorsqu’il remarque un manque d’uniformité, il demande à son officier d’organisation de le résoudre. Un acheminement irrégulier ou lent gêne la production, aussi, l’officier de produit pour le service fait accélérer cela aussitôt, selon le principe « pousser, débloquer, foncer, le nommer, le vouloir et l’obtenir ». 

Les premières actions de l’officier de produit pour le service dans la zone des ventes sont d’obtenir que tout le public « dans l’org » soit amené chez le chargé des inscriptions, pendant les pauses ou après la fin des cours pour être inscrit à des services supplémentaires. Il peut aussi demander que les chargés des inscriptions fassent l’exercice de dissémination pour augmenter les ventes dans l’org. Sa façon d’agir est : des produits, des produits, des produits tout de suite, tout de suite, tout de suite. Son officier d’organisation ou le HCO et Qual peuvent se soucier du fait d’organiser, organiser, organiser. 

CALL-IN 

Le call-in est l’action qui consiste à faire venir dans l’org, pour suivre le service suivant, les gens qui ont payé complètement (de l’anglais « call in » faire venir). Cela comprend aussi le fait d’obtenir de ceux qui ont partiellement payé qu’ils payent totalement et commencent leur prochain service. Ces fonctions intéressent beaucoup l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE car les services non donnés au public peuvent brouiller le public avec l’org et augmenter les risques de remboursement. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les unités de call-in reçoivent des cibles difficiles et que leur taux de production n’est pas déterminé par une faible quantité d’heures d’audition ou par une faible productivité des zones d’entraînement. L’exécution des programmes nécessaires pour rendre les unités de call-in pleinement opérationnelles est sous la responsabilité de l’officier de produit pour le service, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR. Cette même lettre de politique administrative dresse aussi la liste des fonctions des unités de call-in. Le call-in se place entre les ventes et l’administration des services, car il est en relation avec des gens ayant soit complètement, soit partiellement payé et ayant seulement besoin de compléter leur payement et d’être appelés pour venir et commencer leur service. 

ADMINISTRATION DES SERVICES 

L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les lignes de service de l’org sont rapides et 100 % standard, que les pc et étudiants terminent effectivement et rapidement et ne sont pas perdus en dehors des lignes. 

L’officier de produit pour le service doit disposer d’un système d’alerte au moyen duquel un membre du public, en cas de ralentissement de son étude ou de son 

Voici quelques-unes des actions et des lignes dont l’officier de produit pour le service doit s’occuper : 

1.


Les services de Tech organisent les questions de logement, accueillent le pc à son arrivée et agissent de façon générale dans le rôle d’hôte du pc pendant son séjour à l’org ; 

2. 

Le parcours des nombreuses lignes telles que : pc vers l’Éthique, pc vers l’exa-minateur, étudiant vers l’Éthique, étudiant vers Qual, n° 25 de la série du C/S et pc vers le directeur de l’audition, doit être simulé jusqu’à ce qu’il soit effectué à la perfection et avec ARC ; 

3.


Le principe primordial appliqué à cette zone est l’HCO PL du 21 novembre 1968 I, POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE « NOUS FOURNIS­SONS TOUJOUR S CE QUE NOUS AVONS PROMIS » ; 

4.


Il doit y avoir un nombre suffisant d’auditeurs, de garçons de Tech et de chargés des FES, de D of P, de superviseurs, d’administrateur de cours, etc. ; 

5.


La ligne de l’audition doit être rapide de manière qu’aucun pc n’attende pour être servi ; 

6. 

Mobilisation générale de tous les terminaux techniques de l’org pour auditer quand cela est nécessaire, de façon à rattraper les retards de service ; 

7.


Faire terminer leurs cours aux étudiants et leur faire commencer l’internat, auquel point ils peuvent auditer dans l’HGC ; 

8.


Une planification correcte pour que chaque pc reçoive au minimum 12 h 30 par semaine ; 

9.


Récupérer les auditeurs qui ont blowé, les corriger et les mettre à auditer. 

L’officier de produit pour le service s’assure que les lignes de Tech sont rapides. Par exemple, un dossier de pc qui n’est pas C/ Sé pendant des jours, ou des auditeurs oisifs et des D of P qui « attendent » les pc alors qu’on peut les pousser à en trouver, sont des choses que l’officier de produit pour le service doit remarquer et corriger. 

L’officier de produit pour le service doit toujours être informé et savoir quels pc et quels étudiants arrivent et comment on va s’occuper d’eux. Il doit aller dans ces zones (entraînement et HGC) afin d’être sûr qu’il n’y a aucun ralentissement pour le public ou rien qui fasse obstacle au fait que le public reçoive un service de très haute qualité. 

Le service au public est la raison de l’existence de l’org et ce service doit rester rapide, 100 % standard et abondant. Cela est une des fonctions premières de l’officier de produit pour le service ; il est là pour s’assurer que cela arrive. 

Ce sont les pertes liées aux services qui gardent le public à l’écart et qui main­tiennent le revenu de l’org et la paye du staff à un bas niveau. 

La ligne de réinscription est également un point vraiment clé pour la prospérité d’une organisation. Elle amène du revenu supplémentaire et permet de prouver avec certitude que le dernier service reçu par le membre du public a été d’excellente qua­lité. C’est pourquoi l’officier de produit pour le service doit être très vigilant quant à la quantité de réinscriptions. Certaines des choses à surveiller sont : 

1.


Que le chargé des inscriptions reçoive un certificat upstat qu’il donnera à l’étudiant ou au pc, pour le dernier service terminé ; 

2.


Que le chargé des inscriptions sache totalement quoi faire avec la personne qui ne veut pas se réinscrire (en l’envoyant en Qual) ; 

3. 

Le chargé des inscriptions doit recevoir des estimations techniques, des infor­mations sur le tableau des grades, etc., de façon à être informé à l’avance de l’action suivante de l’étudiant ou du préclair ; 

4.


Les terminaux techniques sont totalement informés et la ligne est en place pour que chaque personne ayant terminée soit dirigée vers le chargé des ins­criptions. Cela doit faire l’objet de simulations de parcours. 

Le membre du public devrait recevoir des services dans votre org jusqu’à ce qu’il ait besoin des services de niveau supérieur que votre org ne peut fournir. À ce moment-là, il devra être dirigé vers l’org supérieure suivante. 

PIÈGES 

L’officier de produit pour le service peut perdre son efficacité s’il accepte des ordres du style « Hé ! vous là-bas ! », ou se fait coincer à certains points. Ce n’est pas un homme à tout faire. Ce n’est pas un terminal pour les informations ni un coordinateur à plein temps. C’est un cadre, un officier de produit et il est là pour s’assurer que toute la machine tourne. 

Il doit être très au courant des actions accomplies dans l’org. Il doit accorder une attention rigoureuse au fait de terminer les actions qu’il a commencées et continuer une action de correction jusqu’à son exécution complète. Autrement, il peut se retrouver complètement embrouillé avec des cycles incomplets qui emmêleront la ligne et empêcheront les lignes de service de fonctionner sans accroc. 

Lorsque l’officier de produit pour le service s’embourbe, cela est dû indubitable­ment à l’absence d’un officier d’organisation, car vu la vitesse à laquelle l’officier de produit pour le service exige des produits, il a besoin d’un officier d’organisation qui va vite. Il est donc essentiel que ce poste soit accompagné d’un officier d’organisa-tion dès que possible. 

Les responsables de l’organisation dans l’org, tous les officiers d’établissement, etc., sont les gens qui mettent les unités en place dans l’org. Pourvoir l’org en per­sonnel et le chapeauter n’est pas la fonction de l’officier de produit pour le service. Par conséquent, cela déchargerait beaucoup les épaules de l’officier de produit pour le service d’avoir une équipe d’Estos totalement opérationnelle qui appuie ses actions pour faire sortir les produits de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service s’assure que toutes les actions consistant à faire entrer le public dans l’org, le faire passer à travers et l’en faire sortir sont accom­plies avec des résultats de haute qualité. 

Il est extrêmement important que ce poste soit tenu dans toutes les orgs. Cela ne fait pas seulement la différence entre une org médiocre et vide et une bonne org. Ce poste crée la différence entre une bonne org et une org en plein essor. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 38-1 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 39-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 37-1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

OFFICIERS DE PRODUIT 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 11 juin 1972. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1980.) 

J’ai travaillé hier soir à faire en sorte que la Tech commence à faire terminer les services en quatrième vitesse. 

L’HCO PL sur le fait de Vendre et fournir de l’audition (HCO PL 28 sept. 1971) dit pourquoi vous devez auditer un pc d’une seule traite sur son programme com­plet. Le faire au compte-gouttes est synonyme de réparations, à cause des contrarié­tés de l’existence qui surviendront avant que le gars ait vraiment pris le dessus. 

Donc, mettez de la pression et faites terminer le pc. Alors on aura quelques pro­duits en échange de notre argent. 

Un officier de produit doit nommer, vouloir et obtenir ses produits. 

Cela signifie que l’on dit : « Toi-là ! Alfred. On veut qu’il termine. Très bien, que ce soit FAIT ! » Un produit après l’autre. Il n’y a pas de généralités du genre : « Auditez ces pc. » « Faites monter les heures. » Bon sang ! Ce n’est pas comme ça que vous aurez un produit. 

« Toi-là, Georges Lafoudre. Je veux que tu aies fini ton Rundown primaire, que tu aies commencé et fini le cours et que tu aies ton certificat. Vas-y, mon gars, vas-y ! Oh ! Didier Doppler t’a dit de gigoler le tafouin avant de galoler. Officier d’organisation ? Prends ce nom. Au MAA de Flag, débarrasse-moi de ces fichus ordres contraires ! Écoute-moi bien, Georges Lafoudre, je veux que tu aies fini ton Rundown primaire et que tu aies commencé et fini le cours pour le 1er juillet. Compris ? C’est compris maintenant ! Bon. Eh bien, vas-y ! Ne reste pas là ! » Note sur le porte-bloc : l’officier d’organisation doit enquêter et présenter un rapport sur l’ordre contraire donné par Didier Doppler. « Voilà ta note. » Note sur le tableau de progression. Georges Lafoudre HSDA 1er juillet. « Et toi, Tobler Tomias, raconte­moi ; comment ça va ? ... Bon, rester debout là à fumer et à regarder le paysage ne va rien y changer. Si ta copine ne t’aime plus, la chose à faire est de noyer ton chagrin dans le Rundown primaire... O.K., tu es censé devenir un auditeur de Dianétique amplifiée. D’accord, aucun problème. Je veux que tu termines pour le 16 juillet... Je m’en fiche si ça demande des journées de 16 heures. Voyons, Rundown primaire pour le _________ et classe IV d’acad pour le _________ et _________. Oui, ça fait le 16 juillet À MIDI. Au diable tes PTP ! Remue-toi ! » Et on remplit le tableau de pro­gression. Et sur le tableau : « Et Bertrand Lenoir, ici, il devrait avoir fini le Rundown primaire aujourd’hui, où est-il ? Ah ! Bertrand… ah ! tu as réussi. Alors, tu es dans les temps. C’est super. HSDA. Vas-y mon gars ! Tu as fini le Rundown primaire il y a 20 minutes et tu n’as pas commencé ton prochain cours !? Sup ! Mais qu’est-ce que… ! » 

C’est comme ça pour un officier de produit de Tech. « On finit Agnès, Tartem­pion et Guebwiller aujourd’hui ! Aujourd’hui ! Oui, aujourd’hui ! Certificat en poche et reparti ! Compris, D of T ? Alors, fais-le ! » 

Poussez, débloquez, foncez. Nommez, veuillez, obtenez. 

C’est la seule manière de jamais obtenir un produit. 

C’est la triste vérité. 

Ça n’arrive pas comme par enchantement. 

Et tout le baratin de relations publiques du monde n’est pas un produit. Je connais cette routine de l’officier de produit. 

C’est du gâteau. 

Mais ça doit être FAIT ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES CADRES 

TOUS LES CHAPEAUX DU STAFF 

N° 40 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 40 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

ORDRE CONTRE DÉSORDRE 

Références : 

HCO PL 9 févr. 74R CONDITION AU-DESSOUS DE TRAHISON, 

Rév. le 17.02.80 FORMULE DE CONFUSION ET FORMULE 

DE CONFUSION AMPLIFIÉE HCO PL 30 déc. 70 N° 15 de la série sur le personnel 

N° 20 de la série sur l’organisation 

CONTRÔLE DE L’ENVIRONNEMENT 

Récemment, au cours d’une investigation sur des zones à faible production, j’ai fait une percée et je me suis rendu compte qu’il reste encore bien des choses à dire sur le sujet de l’ordre et du désordre. 

On définit l’ordre comme une condition dans laquelle tout est à sa place et remplit sa fonction. Une personne qui a le sens de l’ordre sait ce que sont les choses dans sa zone, elle sait où elles sont, elle sait à quoi elles servent. Elle comprend leur valeur et leur relation avec l’ensemble. 

Il est essentiel d’avoir le sens de l’ordre pour faire sortir des produits dans une zone. 

Par exemple, une dactylo ordonnée aurait tous les documents qui ont besoin d’être tapés, elle aurait du papier et du carbone en quantité suffisante et à portée de main, elle aurait du correcteur liquide sous la main, etc. Une fois toutes les actions préparatoires effectuées, elle s’assiérait pour taper avec une machine à écrire en état de marche et saurait ce qu’est cette machine à écrire et à quoi elle sert. 

Elle serait capable de s’asseoir et d’obtenir son produit sans mouvements inutiles ni interruptions. 

Mais supposons que vous ayez un charpentier qui n’arrive pas à trouver son mar­teau, qui ne sait même pas à quoi sert un marteau, et qui n’arrive pas à trouver son ciseau, car après l’avoir pris et l’avoir reposé, il ne peut plus le retrouver, et ensuite il ne sait pas où étaient ses clous. Vous lui fournissez du bois de charpente et il ne sait pas à quoi ça sert, aussi ne le range-t-il pas de façon à pouvoir mettre la main dessus. 

À votre avis, combien de maisons construira-t-il ? 

LES BASES 

Récemment, en travaillant avec un groupe de techniciens improductifs, j’ai découvert quelque chose d’intéressant : les bases n’étaient pas en place. En fait, j’ai découvert quelque chose de bien plus fondamental que ce que nous entendons en général par « les bases ». 

On avait rapporté que ces techniciens avaient fait des recherches sur un appareil clé et que celui-ci était tout à fait au point. Mais je découvris qu’ils ne connaissaient même pas ce fondement essentiel : qu’est-ce que cette machine était censée accom­plir, et qu’est-ce qu’ils étaient censés faire dans leur zone ! 

Cela m’indiqua immédiatement que leurs fichiers n’étaient pas en ordre, qu’ils n’avaient pas les données de la recherche. Ils égaraient les choses. 

Eh bien, le fait qu’ils égaraient les choses conduisit à un autre élément de base : ils ne devaient pas savoir où se trouvaient les choses. Ils posaient un outil à un endroit, puis quand ils en avaient à nouveau besoin, il leur fallait chercher partout parce qu’ils ne l’avaient pas remis à sa place. 

Leur travail n’était pas organisé de façon à pouvoir être effectué et ils ne connais­saient pas leurs outils. 

Aussi, examinai-je ceci : est-ce qu’ils notaient dans un registre les choses qu’ils utilisaient, quand ils les prenaient et les remettaient en place, afin de pouvoir les retrouver ? Rangeaient-ils les choses quand ils avaient fini de s’en servir ? Non, ils ne le faisaient pas. 

Il s’agit simplement d’admin élémentaire, ajoutée à la connaissance de ce que sont les choses avec lesquelles on travaille. Il s’agit d’être ordonné et de savoir ce que sont les choses, de savoir à quoi elles servent, où elles se trouvent, etc. C’est encore plus fondamental. 

Si les gens ne savent pas vraiment ce que sont les choses avec lesquelles ils tra­vaillent, s’il manque des outils, s’ils ont des outils qui ne sont pas en état de marche, s’ils ne savent pas ce que leurs outils sont censés faire, s’ils n’ont pas de fichiers ou si, une fois qu’ils ont été utilisés, les fichiers ne sont pas rassemblés et remis dans le tiroir, si les choses se perdent et si les gens ne connaissent pas l’emplacement des choses, et ainsi de suite, ils courront à droite et à gauche pendant trois ou quatre heures pour essayer de trouver une feuille de papier. Ce n’est pas de la production. 

Si une personne est incapable de vous dire ce que sont les choses avec lesquelles elle travaille, à quoi elles servent et où elles se trouvent, elle ne sortira aucun produit. Elle ne sait pas ce qu’elle fait. 

C’est en fait bien en dessous de connaître la tech relative à la zone, les techniques proprement dites qui permettent d’obtenir le produit. La personne ne sait même pas ce que sont ses outils et son équipement, ou ce que ceux-ci sont censés faire. Elle ne sait pas s’ils sont en état de marche ou non. Elle ne sait pas qu’on remet un outil à sa place une fois qu’on l’a utilisé. Ni que, lorsque vous avez un message, vous le mettez dans un dossier où on peut le retrouver. C’est encore plus élémentaire que de connaître les ordres et les lettres de politique administrative se rapportant à son chapeau. 

Quelles sont les bases qui manquent ? Le simple fait de s’asseoir à la table à laquelle on est censé s’asseoir, pour faire le travail ! Le simple fait de savoir ce que sont les outils, le matériel et l’équipement avec lesquels on travaille et ce qu’on est censé en faire pour obtenir son produit. Voilà les bases qui font défaut. 

Nous en sommes arrivés à une raison véritable pour laquelle une personne est incapable de sortir des produits. 

C’est ça qui entrave la production de ce genre de personne. Cela vient bien avant le fait de connaître la technique de son travail. 

Les bases non en place. Est-ce que le gars sait où se trouve le dossier ? Lorsqu’il a fini de s’en servir, est-ce qu’il laisse son contenu éparpillé partout ou bien est-ce qu’il le rassemble et le range dans le dossier où on peut le retrouver ? 

Maintenant, une personne qui travaille va avoir des papiers un peu partout, mais est-ce qu’elle sait où ils sont, et va-t-elle ensuite les rassembler et les remettre en ordre, ou va-t-elle simplement les laisser là, et empiler davantage de papiers par-dessus ? 

Si vous découvrez le projet n° 2 éparpillé sur le projet n° 1, vous savez une chose au sujet de cette zone : les bases ne sont pas en place. 

Il s’agit là d’un petit morceau de tech, et il vous permet d’avoir une compréhen­sion de la chose. Il vous faudrait avoir une image globale de la façon dont se présen­terait la zone si elle était correctement ordonnée et organisée — de la façon dont elle serait organisée pour obtenir une production optimale. 

Vous pourriez ensuite faire une inspection de la zone et repérer ce qui se passe. Vous inspecteriez selon le principe suivant : comment est la zone, comparée à la façon dont elle devrait être organisée ? Vous découvririez si le personnel connaît les choses qui se trouvent dans sa zone ou à quoi elles servent, vous verriez s’il connaît la valeur des choses qui se trouvent dans la zone ou s’il y a des importances altérées, des fichiers ou du classement omis, si les actions ne sont pas faites dans l’ordre, des outils ou de l’équipement qui ne sont pas en état de marche, quoi que ce soit ajouté à la scène qui n’est pas applicable à la production, etc. 

En d’autres termes, vous pouvez inspecter une zone en comparant les out-points à ce facteur d’ordre. 

Quand les bases ne sont pas en place et que le désordre règne de cette façon, cela réduit la production à néant. Il n’y aura tout simplement aucune production. Aucune maison ne sera construite. 

Ce dont il s’agit ici, c’est d’un état d’esprit ordonné. Un individu qui a le sens de l’ordre et qui comprend ce qu’il est en train de faire, s’assied pour écrire un récit ou un rapport, et il aura son papier sous la main ; il aura fait en sorte que des papiers carbones y soient attachés et il aura les notes qui lui servent de référence à portée de la main. Avant de toucher la machine à écrire, il se familiarisera avec la scène. Il fera tout le travail préparatoire nécessaire pour obtenir son produit. 

Maintenant, une autre personne pourrait s’asseoir, écrire quelque chose, puis se rappeler vaguement qu’il y avait une note quelque part, puis chercher pendant une heure pour trouver où était cette note, puis ne pas parvenir à la trouver, puis décider qu’après tout ce n’était pas important, puis aller et venir quelques fois, et finalement découvrir qu’il a tout tapé sans papier carbone. 

Il existe une solution pour cela. Quiconque essaye de prendre en main une zone dans laquelle les gens ne comprennent pas les bases de ce dont ils traitent et qui est dans un état complet de désordre, doit acquérir une solide réalité sur le fait que la zone ne produira pas de façon satisfaisante tant que les bases n’auront pas été appri­ses et qu’on ne sera pas venu à bout du désordre. 

On a recours à l’inspection qui suit pour déterminer et corriger l’état d’une telle zone. 

L’INSPECTION 

On effectue cette inspection pour déterminer la connaissance des bases dans une zone et son degré d’ordre. Elle peut être effectuée par le supérieur d’une zone afin de localiser et de corriger les zones en désordre. On l’utilise également dans le cadre de la tech de déblocage comme décrit dans l’HCO PL du 23 août 1979 I, n° 38 de la série de l’Esto, n° 1 de la série sur le déblocage du produit, L A TECH DE DÉBLO-CAGE. Elle est destinée à l’usage de toute personne qui s’occupe de production et d’obtenir des produits. 

On ferait l’inspection complète ci-dessous, porte-bloc en main, en prenant des notes complètes, et ensuite on élaborerait des actions correctrices basées sur les découvertes de l’inspection (suivant la section Remède de cette HCO PL et les actions correctrices proposées ci-dessous entre parenthèses). 

1.
SAIT-IL DANS QUELLE ORGANISATION, FIRME OU ENTREPRISE IL SE TROUVE ? SAIT-IL EN QUOI CONSISTE SON POSTE OU SON TRAVAIL ? 

Il s’agit de déterminer s’il sait seulement où il se trouve. Sait-il en quoi consiste l’organisation ou l’entreprise pour laquelle il travaille, est-ce qu’il sait en quoi consiste le poste qu’il tient ? 

(S’il est embrouillé et désorienté au point de ne même pas savoir dans quelle entreprise ou org il est et en quoi consiste son poste, il lui faut appliquer la Bien entendu, la personne aurait aussi besoin d’un chapeautage instantané pour son poste : l’organisation, le nom de son poste, sa position relative sur l’organigramme, ce qu’elle est censée produire à son poste, etc. 

Si elle fait cette action dans le cadre de sa formule de confusion amplifiée, faites-lui simplement recevoir le chapeautage instantané et continuez avec sa formule de confusion.) 

2.
DEMANDEZ À LA PERSONNE QUEL EST SON PRODUIT. 

Est-ce qu’elle le connaît ? Peut-elle vous le dire sans retard de communication ou confusion ? 

Vous découvrirez peut-être qu’elle n’a aucune idée de ce qu’est son produit ou qu’elle a un mauvais produit ou bien qu’elle a des confusions quant à son produit. Peut-être ne sait-elle même pas qu’elle est censée sortir des produits. 

(Si tel est le cas, elle doit découvrir ce qu’est son produit. Si le produit de la personne est donné dans des références de politique administrative, elle devrait les consulter. Si son produit n’est pas décrit dans les références de tech ou de politique administrative, elle devra déterminer ce que c’est.) 

3.
PEUT-IL RÉCITER RAPIDEMENT, DANS L’ORDRE, UNE LISTE DES ACTIONS DE BASE NÉCESSAIRES À L’OBTENTION DE SON PRODUIT, OU BIEN HÉSITE-T-IL ? 

Est-ce qu’il sait quoi faire de son produit une fois terminé ? 

Il est possible qu’il essaie de vous dire ce qu’il fait chaque jour, la façon dont il s’occupe de ceci ou de cela, et quelles sont les difficultés qu’il a avec son poste. Vous en prenez note, mais ce qui vous intéresse, c’est : connaît-il les actions de base qu’il doit entreprendre pour sortir son produit ? Et sait-il quoi faire du produit une fois terminé ? 

(S’il est incapable de réciter rapidement la suite des actions 1, 2, 3, il ferait mieux de démontrer en pâte à modeler, dans le bon ordre, les actions de base nécessaires pour sortir son produit et s’y exercer jusqu’à ce qu’il puisse les réciter rapidement dans son sommeil. S’il ne sait pas quoi faire de son produit une fois terminé, il faudrait qu’il le découvre et ensuite qu’il s’exerce à traiter le produit terminé.) 

4.
DEMANDEZ-LUI QUELS SONT LES OUTILS QUI LUI PERMETTENT D’OBTENIR CE PRODUIT. 

Notez sa réaction. Est-il seulement capable de nommer ses outils ? Est-ce qu’il inclut les outils importants de sa zone ? Est-ce qu’il inclut son recueil de chapeau en tant qu’outil ? 

(S’il ne sait pas ce que sont ses outils, il ferait mieux de découvrir avec quoi il travaille et quelle est la fonction de cet outil. Un bon ouvrier connaît si bien 

5.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS MONTRER SES OUTILS. 

Est-ce que ses outils se trouvent dans sa zone de travail ou sont-ils hors de sa portée, à l’autre bout du couloir ou dans quelque autre pièce ? 

(Il devra peut-être réorganiser son espace de travail de façon à pouvoir atteindre facilement ses outils, et à mettre en place quelques bases d’organisation. Le but d’une telle organisation serait de faciliter et d’accélérer la production.) 

6.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS DIRE CE QU’EST CHACUN DE SES OUTILS. 

Peut-il les définir ? 

Est-ce qu’il sait ce qu’est chacun d’eux et à quoi il sert ? 

(S’il ne le sait pas, il a intérêt à le découvrir.) 

7.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS DIRE LE RAPPORT QU’IL Y A ENTRE CHACUN DE SES OUTILS ET SON PRODUIT. 

(S’il n’y arrive pas, faites-lui démontrer en pâte à modeler les étapes qu’il doit suivre pour faire sortir ses produits, avec chaque outil qu’il utilise, de façon à ce qu’il voie le rapport entre chaque outil et son produit.) 

8.
DEMANDEZ-LUI DE NOMMER LES MATIÈRES PREMIÈRES AVEC LESQUELLES IL TRAVAILLE. DEMANDEZ-LUI DE VOUS LES MON­TRER. 

Connaît-il ses matières premières ? Est-ce qu’elles se trouvent dans sa zone de travail ? Sont-elles en ordre ? Sait-il où il peut les trouver ? 

(Il devra peut-être trouver quelles sont les matières premières de son poste [en les définissant] et découvrir leur provenance. Il devrait s’exercer à se les procurer, à les manier et ensuite effectuer « Atteindre et se Retirer » par rapport à elles.) 

9.
EST-CE QU’IL A UN CLASSEUR À TIROIRS ? DES DOSSIERS ? DEMAN-DEZ-LUI EN QUOI ILS CONSISTENT. 

Est-ce qu’il sait à quoi ils servent ? Est-ce qu’il sait ce qu’est un message, etc. ? 

(II faudra peut-être lui faire comprendre ce que sont dossiers, classeurs à tiroirs, messages, etc. et quel est leur rapport avec lui et son produit. Il lui faudra peut-être démontrer en pâte à modeler le rapport entre ces choses. Il devra établir un système de classement. Référence : HCO PL du 18 mars 1972, n° 10 de la série de l’officier d’établissement, LES DOSSIER S.) 

10. A-T-IL UN SYSTÈME POUR LOCALISER LES CHOSES ? 

Demandez à le voir. Vérifiez ses dossiers. A-t-il des registres ? Est-ce qu’il note dans un registre les choses qui sortent, pour le rectifier ensuite lorsqu’il les remet en place ? Est-ce que ses corbeilles de comm sont étiquetées ? A-t-il Possède-t-il un ensemble ordonné de références ou une bibliothèque compre­nant les textes se rapportant à son domaine ? Est-ce organisé de façon à être utilisable ? 

(S’il n’a aucun système pour localiser les choses, faites en sorte qu’il en éta­blisse un. Faites-lui établir un système de classement, un système d’enregis-trement, faites-lui étiqueter les corbeilles de comm, ranger les fournitures, etc. Faites installer et organiser une bibliothèque de références. Exercez-le à se servir du système qu’il a.) 

11.
LORSQU’IL SE SERT D’UN ARTICLE, EST-CE QU’IL LE REMET AU MÊME ENDROIT ? EST-CE QU’IL LE REMET LÀ OÙ D’AUTRES PEUVENT LE TROUVER ? 

Il vous dira probablement que, oui, bien sûr, il le fait. Regardez autour de vous. Y a-t-il des objets et des fichiers qui traînent ? Est-ce que l’endroit est en ordre ou est-ce un chantier ? Demandez-lui de vous trouver quelque chose. Est-ce qu’il sait exactement où cela se trouve ou doit-il le chercher partout ? Y a-t-il une accumulation de particules non rangées alentour ? 

(Faites-lui démontrer en pâte à modeler la raison pour laquelle il pourrait y avoir un avantage à remettre les choses au même endroit où il les a trouvées. Exercez-le à remettre les choses à leur place quand il a fini de s’en servir. Faites-lui nettoyer les lieux, en s’occupant de toute accumulation de parti­cules non rangées.) 

12.
SI C’EST FAISABLE, ACCOMPAGNEZ L’INDIVIDU CHEZ LUI. 

Est-ce que le lit est fait ? Est-ce que l’endroit est propre ? Est-ce que les choses sont rangées ? Quelle quantité de linge sale a-t-il ? Est-ce que ce linge sale est rangé dans un sac ou un panier ou est-il éparpillé partout ? Dans chaque cas, les gens dont le MEST personnel était en désordre n’obtenaient aucun produit pour leur poste. Ils n’avaient aucun sens de l’ordre. 

(Si son logement est un chantier, faites-lui mettre de l’ordre chez lui — pen­dant son temps libre, bien sûr — et faites-le-lui maintenir ainsi quotidienne­ment. Cela lui apprendra ce qu’est l’ordre.) 

REMÈDE 

Bien sûr, certaines zones s’avéreront parfaitement en ordre et passeront l’inspec-tion. Ce seront très probablement des zones où la production est élevée. 

Dans d’autres zones, on ne trouvera que quelques points non en place qui seront facilement corrigés avec les actions correctrices ci-dessus. Ce seront probablement des zones dans lesquelles il y a une certaine production. 

D’ordinaire, lorsque les membres du personnel auront un concept de l’ordre et sauront pourquoi c’est important, ils seront très désireux de corriger les points de 

Il existe cependant un secteur qui n’a aucun concept de l’ordre et qui pourrait ne pas avoir la moindre notion de pourquoi quiconque s’en soucierait. Vous trouverez très probablement ces gens dans l’apathie, submergés ou en proie au désespoir vis-à-vis des zones de leur poste. Quoi qu’ils fassent, ils ne parviennent tout simplement pas à sortir leurs produits en quantité et qualité suffisantes. Ils ont beau essayer, tout semble jouer en leur défaveur. 

Lorsque vous découvrez une telle situation, sachez que la zone est en confusion. Vous essayez de prendre en main une zone qui se trouve assurément dans une condition de confusion confirmée. 

Il faudrait appliquer la formule de confusion amplifiée (HCO PL du 9 février 1974R) ainsi que les actions correctrices ci-dessus, à une telle zone ou à un tel indi­vidu. Donc, si l’existence de ces choses se vérifie dans une zone, vous devez utiliser la formule de confusion amplifiée et les actions correctrices données ci-dessus jusqu’au bout. Car franchement, cette zone ou cet individu est dans une condition de confusion et le restera tant qu’on n’aura pas appliqué la formule de confusion amplifiée, y compris toutes les actions correctrices de l’inspection. 

Une fois que la personne est sortie de la condition de confusion, il faudrait lui faire remonter le reste des conditions. 

AVERTISSEMENT 

La condition de confusion est une condition très basse, et elle ne devrait jamais être assignée là où elle n’est pas justifiée. Si au cours de l’inspection, on découvrait un ou deux points qui ne sont pas en place dans une zone et qu’ils étaient facilement corrigés, il n’y aurait aucune raison d’assigner « confusion » à cette zone. En fait, assigner une condition incorrecte peut faire empirer une zone. 

Mais lorsque vous avez une situation à long terme de peu ou pas de produits, combinée avec un état de désordre, sachez que la zone ou l’individu se trouve dans une condition de confusion et que l’application de la formule de confusion plus les actions correctrices données dans cette HCO PL sortiront la zone du pétrin et la remettront à la case départ où elle pourra commencer à produire. 

REMARQUE : Si on fait l’inspection sur une personne ou une zone et qu’on découvre que certains des points ne sont pas en place, que l’on effectue les actions correctrices mais sans assigner de condition de confusion, on doit réinspecter la zone environ une semaine plus tard. De cette façon, vous décèlerez si une véritable condition de confusion a été manquée car la zone sera retombée dans le désordre ou aura empiré. 

Quand vous découvrez une personne qui est à des années-lumière de connaître les bases et qui n’a pas la moindre idée de l’ordre, et qu’elle plane quelque part très haut dans le ciel au lieu de simplement essayer de rassembler ce qu’elle est censée rassembler ou de faire ce qu’elle est censée faire, vous avez mis le doigt sur le pour­quoi de son absence de production. 

Avec l’inspection et les actions correctrices données dans cette lettre de politique administrative, nous pouvons maintenant remédier à n’importe quel degré de désordre et de désorganisation. 

Et l’ordre régnera. 

Les zones improductives deviennent capables de produire. 

Les zones qui produisent déjà augmentent leur production. 

Et la production gagnera de la vitesse. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 41 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 17 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PRODUCTION ET NIVEAU DE VIE PERSONNEL 

Références :  

HCO PL  19 mars 71 II  N° 6 de la série sur les finances  

LA THÉORIE DES HARICOTS  

LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE  

HCO PL  9 mars 72 I  N° 11 de la série sur les finances  

FLUX ET SOURCES DE REVENUS  

PRINCIPES DE GESTION DES FONDS  

HCO PL  27 nov. 71 I  N° 3 de la série sur les cadres  

N° 6-1 de la série sur les finances  

L’ARGENT  

HCO PL  3 déc. 71  N° 4 de la série sur les cadres  

N° 6-2 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE  

Bandes du FEBC 

(REMARQUE : Je me rends compte que les unités de management, les orgs et le personnel sont journellement bombardés de fausses données économiques. Les faits réels de la vie se heurtent à beaucoup de fausses données. De telles données paraly­santes proviennent de nombreuses sources : écoles, publicitaires, gouvernements, banquiers, propagandistes, même des parents qui ont insisté pour que Jeannot devienne docteur de sorte qu’il puisse « vivre à l’aise » ou qui ont donné un horrible exemple eux-mêmes. Beaucoup ont pris part à la confusion des facultés intellectuel­les des gens sur le sujet. C’est un facteur dans la diminution de la prospérité indivi­duelle des cadres, des membres du staff et des orgs. Là où une zone ne prospère pas, cette HCO PL devrait être sujette à une vérification étoile et les fausses données que les gens ont sur ce sujet devraient être extraites afin qu’ils puissent prospérer ainsi qu’ils le devraient.) 

Le « niveau de vie » peut être défini comme la qualité relative des possessions d’une personne ou d’un groupe, de leur résidence, alimentation, équipement, outils et conditions de leur zone de travail et d’existence. C’est l’état d’existence d’une personne, y compris le travail et l’environnement. Lorsqu’il existe une possibilité de perpétuation de ces choses, nous avons une relation avec la survie. Que la produc­tion personnelle de produits finals de valeur et le niveau de vie personnel sont intimement liés est une loi économique fondamentale et naturelle. 

Ceci s’applique à l’individu aussi bien qu’à l’équipe. 

Lorsqu’il se produit des violations de cela, il existe des iniquités. 

À un niveau personnel, on doit produire en excès par rapport à son niveau de vie juste pour le garder et l’entretenir. 

En fait, « l’excès » signifie que pour des raisons de surcharge, d’impôts, de services, d’installation, de charges courantes, de matière première, de machines et d’autres dépenses additionnelles à sa propre sphère de travail, une personne ne peut s’attendre à avoir la pleine valeur de ses produits finals de valeur pour elle-même. Cela n’est pas réalisable économiquement. « L’excès » varie d’un poste à l’autre, d’un travail à un autre mais n’est jamais moins que cinq fois plus. Dans l’industrie, on considère qu’il doit être au moins dix fois plus pour maintenir les niveaux et la sol­vabilité de la société. « L’excès » peut être vraiment très haut dans certaines indus­tries. Mais dans tous les cas, toute idée que cela devrait être d’un pour un est fatale. Les personnes qui ne connaissent pas grand-chose à l’économie ou à la gestion pro­posent parfois qu’un travailleur reçoive la pleine valeur de ses produits finals de valeur, mais tout travail et tout produit final de valeur demande des services de sou­tien et les négliger conduirait rapidement à la pauvreté. Même lorsque vous ne tra­vaillez que pour vous-même, ces facteurs « d’excès » existent et tombent rarement au-dessous de cinq fois plus parce qu’une personne seule a encore besoin de services de soutien. Le revenu brut corrigé divisé par la quantité de personnel doit être au moins cinq fois le prix du niveau de vie du membre du personnel individuel afin que ce niveau soit juste maintenu. Ceci ne veut pas dire que la paye du personnel doit être le cinquième de ce chiffre. Cela veut dire que toutes les choses (y compris la paye) qui servent à maintenir leur bien-être et l’environnement de travail doivent être couvertes par le cinquième de ce chiffre. Une org moyennement efficace et prospère, avec du personnel chapeauté, travailleur et enthousiaste, peut très aisé­ment maintenir un niveau tout à fait acceptable à un dixième de ce chiffre. La valeur monétaire réelle de chaque parcelle de travail exécutée par une personne peut en fait être calculée. C’est compliqué et délicat à faire et très sujet à de la sur- ou sous-esti-mation, mais c’est possible. Il n’est pas vital de le faire mais on pourrait éprouver quelque curiosité à ce sujet. Si c’est le cas, faites-le pour vous-même. Ainsi, les pro­duits finals de valeur peuvent être évalués contre ce qu’ils apportent dans le cadre du tableau général même s’ils semblent indirects. Tous les chiffres ci-dessus sont très approximatifs et sujets à des variations mais ceci vous donne quelque idée de ce que l’on entend par « excès » dans cette loi. 

Quand un certain nombre de personnes dans un groupe ou une équipe ne produisent pas de produits finals de valeurs en excès par rapport à leur niveau de vie, ils abaissent le niveau de vie du groupe ou de l’équipe. 

Quand, dans un groupe, quelques-uns non seulement ne produisent pas de produits finals de valeur, mais produisent des produits-overts, ils rabaissent activement le niveau de vie de chaque personne dans ce groupe ou cette équipe. 

Beaucoup d’économistes et de théoriciens essayent d’éviter cette loi. Ils le font pour satisfaire des politiciens ou promouvoir quelque fausse philosophie dont le vrai dessein est l’oppression sous un faux jour. Mais la loi reste et sa violation engendre une épidémie de maux économiques. Parmi ces maux, on trouve 

Quand une société entière réclame un haut niveau de vie sans se concentrer par ailleurs sur la production personnelle de produits finals de valeur, elle est finie. 

Les produits sont la base du niveau de vie. Ils ne tombent pas du ciel. Ils pro­viennent d’un travail vraiment fait, pas de l’espoir ou de fausses données. 

C’est un rêve de drogué que les machines et les ordinateurs, sous la dictature, feront tout. Ces machines peuvent augmenter le niveau de vie en assistant la pro­duction. Mais elles ne peuvent pas vivre la vie de l’homme à sa place. Intelligem­ment conçues et utilisées, elles permettent dans une certaine mesure une augmentation de la population. Mais les machines sont juste des outils. Elles doi­vent être inventées, dessinées, construites, utilisées et entretenues ; on doit trouver et livrer leurs matières premières et leur carburant et promouvoir la vente de leurs produits, les livrer, les utiliser et souvent les entretenir eux aussi. L’ère de la machine fut en fait reconnue comme un échec quand les dirigeants du monde com­mencèrent à encourager la réduction de la population sur la planète pour « amélio­rer le niveau de vie individuel ». Si les machines allaient tout résoudre, pourquoi la civilisation se trouve-t-elle dans un déclin si abrupt maintenant ? Il a fallu des hommes qui travaillaient dans et avec l’ère de la machine pour faire que la société marche, pas une populace oisive, vivant de prestations sociales, attendant un haut niveau de vie pendant que quelques gars s’acharnent au travail. Le miel de l’autre monde est bien beau, mais qui en a jamais mangé ? Cette mauvaise interprétation de l’ère de la machine était une grave violation de la loi économique ci-dessus. Mais le plus grand tort de l’ère de la machine fut de créer la fausse croyance selon laquelle on n’a pas besoin de produire beaucoup pour survivre. Ceci a rabaissé l’estimation que les gens avaient de la quantité qu’ils devraient eux-mêmes produire pour sur­vivre, sans même parler d’avoir un haut niveau de vie. En fait, on doit normalement travailler rapidement et de façon experte et en quantité importante pour produire un niveau de vie acceptable pour soi-même et son groupe. Ceci est un point que l’ère de la machine obscurcit. Mais cela reste vrai de façon éclatante et démontrable. 

Un directeur qui travaille dur et toutefois s’étonne que son propre niveau de vie soit bas devrait examiner son personnel pour trouver ceux qui ne produisent pas de produits finals de valeur ou qui produisent des produits-overts. Ce sont eux qui absorbent le potentiel de niveau de vie élevé du groupe. 

Quand un groupe a un très bas niveau de vie, il lui faut seulement revoir la loi ci­dessus et les violations potentielles de celle-ci pour en comprendre la raison. 

On ne peut pas, en fait on ne doit pas, augmenter le niveau de vie d’un groupe d’une façon qui viole la loi ci-dessus. Cela finira par entraîner une calamité pour ce groupe. 

Dans une société induite en erreur par une économie fantaisiste, les violations de la loi ci-dessus créent un nombre important de mauvais exemples. Les riches (la plupart d’entre eux travaillent comme des malades) sont considérés comme des oisifs ou même des criminels. On fait apparaître l’oisiveté comme le meilleur mode de vie possible. Les gens ont l’impression que quelque chose leur est dû sans le moindre effort de leur part. Le travailleur qui produit devrait être accablé des plus hauts impôts. On ne voit pas ces choses-là comme de simples fausses données, répandues sur le sujet pour tout détruire alentour, mais comme des « vérités ». Et dans leur sillage arrive un convoi funèbre pour ce groupe ou cette société. 

Il y a même une théorie économique qu’on répand sur le sujet aujourd’hui, appe­lée « égalitarisme ». Elle déclare que chacun devrait recevoir la même paye et avoir le même niveau de vie. Elle ne mentionne pas si quelqu’un devrait faire un travail quelconque. Elle soutient que le meilleur travailleur ne devrait pas être le mieux récompensé. Ceci ferait s’effondrer n’importe quelle société. 

Ensuite il y a le « monétariste » qui croit que vous pouvez manipuler toute une société rien qu’avec l’argent. Et personne ne pense à la moindre production. Sa réponse à la production ? (vous n’allez pas le croire). Diminuez la demande ! En d’autres termes, diminuez le niveau de vie de tout le monde ! 

L’économie élémentaire finit par regagner du terrain sur ces étranges et fausses prétentions. Ceci peut prendre du temps mais, comme dans la loi de la gravitation, la pomme finit par tomber, peu importe combien de cinglés avancent des théories qui déclarent que ça ne peut pas tomber, que ça va monter ou disparaître. Les vraies lois économiques fondamentales sont comme ça. Elles finissent par regagner du terrain. Ainsi, ne vous posez pas de questions au sujet de l’inflation et de la crise et des civilisations décadentes. L’économie élémentaire a rattrapé les cinglés. 

Un cadre doit faire attention à la loi fondamentale au sujet du niveau de vie. S’il n’y fait pas très attention, son propre niveau de vie et celui de son groupe vont s’écrouler. 

Il peut être un « brave type » et chercher à être populaire en essayant d’augmen-ter le niveau de vie au-dessus de ce qui est gagné. Lui et son groupe s’effondreront. 

Il peut être idiot et chercher à augmenter ses propres récompenses au-dessus de ce qu’il gagne en termes de produits finals de valeur. Mais lui et son groupe échoue­ront. 

Il peut ignorer les producteurs réels du groupe et ne pas voir que leur niveau de vie est comparable à leur production individuelle. Et lui et son groupe échoueront. 

Il peut ignorer les improductifs et ceux qui fournissent des produits-overts et, en les ignorant, réduire à rien son propre niveau de vie et celui de son groupe. 

Il peut écouter tout un tas de PR de la part d’un membre du staff sur sa propre valeur et capituler sans jamais vraiment compter les vrais produits finals de valeur que ce membre du staff ne produit pas (ou même empêche). (Ça arrive.) Seuls les vrais produits finals de valeur comptent. 

Il peut s’épuiser à la tâche sans réclamer aux autres de produire et faire s’écrouler son propre niveau de vie. 

Il y a des nuées de fausses données qui circulent sur ce sujet aujourd’hui. On les enseigne dans les écoles, dans les meilleures écoles, on les entend à la radio et on les voit à la télé et dans les journaux. La civilisation, au fur et à mesure qu’elle s’effondre, est aveuglée par des milliers, littéralement, d’idées fausses sur ce qu’est un niveau de vie et ce qui le crée. Celles-ci, lorsqu’elles sont en conflit avec la loi 

Dans une org ou dans une unité de management en Scientologie, le vrai produit final de valeur est : des gens de valeur et remarquables qui produisent des produits finals de valeur qui constituent ensuite un public de valeur et remarquable. Chaque parcelle d’un travail ou d’une tâche dans une unité de management ou une org contribue à cela. 

Le niveau de vie d’un cadre, d’une unité de management, d’une org ou d’un membre du staff est déterminé par cette unique loi économique fondamentale. La production personnelle de produits finals de valeur pour le groupe et le niveau de vie personnel sont intimement liés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 AOÛT 1982 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 42 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

LES FONDEMENTS DE L’ORGANISATION 

Une organisation est composée de buts, de lignes et de terminaux coordonnés. C’est tout ce dont c’est composé. 

Pour être viable, elle doit avoir un échange honnête et valable avec un secteur à l’extérieur de son périmètre en un volume suffisant pour ses besoins. 

Pour prendre de l’expansion, elle doit renforcer ses buts et augmenter ses lignes et ses terminaux, ainsi que multiplier son échange au-delà du taux de sa consom­mation. 

Quand vous aurez pleinement compris cela, vous comprendrez tous les groupes, entreprises, sociétés, civilisations, pays et empires. 

Ceux-ci s’accroissent et se contractent en proportion directe de combien ils satis­font ou manquent à satisfaire aux trois premiers paragraphes ci-dessus. 

Lorsque vous aurez complètement compris la définition de base d’une organisa­tion et que vous essaierez d’en construire une, de la rendre viable et de lui faire prendre de l’expansion, vous serez vraiment sévère avec quiconque enfreint la coor­dination ou émousse les buts, crée des dommages, omet les lignes et déstabilise les terminaux. Vous comprendrez exactement ce que la personne fait. Elle est en train d’essayer de rendre l’organisation moins viable et tente de la réduire et de la détruire. Connaissez donc vos ennemis. 

Quand vous voyez quelqu’un qui s’efforce de bâtir votre organisation en suivant les trois premiers paragraphes, vous saurez qu’il est votre ami et vous devriez l’aider le plus possible. 

Il est très bien d’éliminer toute confusion en faisant les trois premiers paragraphes en pâte à modeler. Si vous saisissez cela, vous aurez alors clarifié de nombreuses choses. Et non seulement vous pourrez comprendre ce qui fait d’un taudis un taudis, d’une bonne société une bonne société, pourquoi un secteur est pauvre et un autre abondant, mais vous aurez aussi acquis le potentiel de créer ou d’aider à créer une vie bien meilleure pour tous. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 NOVEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES FBO D/FBO 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 43 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 44 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 32 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE CDT ADJOINT OU D.G. ADJOINT POUR LE SERVICE ET L’ÉCHANGE 

Références : 

HCO PL 
9 août 79R II N° 38 de la série sur le savoir-faire administratif Rév. le 19.11.79 N° 39 de la série sur l’organisation 

N° 37 de la série de l’Esto  

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE  

HCO PL  10 sept. 82  N° 28 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE, LE REV ENU DE L’ORG ET L A PAYE DU  

STAFF  

HCO PL  29 janv. 71  N° 1 de la série sur les finances  

OFFICIERS DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG  

HCO PL  10 mars 71R I  N° 5 de la série sur les finances  

Rév. le 27.10.82 CHAPEAU DU FBO  

HCO PL  27 juill. 82R  N° 25 de la série sur les finances  

Rév. le 20.09.82 ADJOINTS DU FBO POUR LE MARKETING DES  

RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ FBO 

FOR MORE) HCO PL 3 sept. 82 N° 27 de la série sur les finances 

BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING 

DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ 

FBO FOR MORE) 

(REMARQUE : Le projet pilote de ce poste a été long et réussi : il s’agit du FCCI PO [Flag Case, Course, Internship Product Officer] dont les fonctions étaient couvertes dans les fameuses Bulldozer ED publiées à Flag. Cependant, le FCCI PO couvre aussi le poste de ce qui est maintenant appelé le D/ FBO FOR MORE [FBO adjoint pour le marketing des ressources de l’org pour l’échange]. Quand ce poste n’est pas couvert efficacement, la FSO 

— Flag Service Org — s’écroule et la cause de toute baisse des stats a été instantanément trouvée comme étant le non-fonctionnement du poste de FCCI PO. Ce poste a autrefois bien fonctionné dans le bureau du capitaine d’état-major et a moins bien fonctionné dans le bureau du Cdt FSO. Par conséquent, le poste Cdt adjoint [ou D.G. adjoint] pour le service et l’échange est placé en liaison étroite avec le réseau fort et puissant du bureau international des finances, tout en restant sous l’autorité du Cdt ou D.G. de l’org.) 

Sa principale fonction est de veiller à ce que l’org opère au plus haut niveau d’échange (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Par conséquent, son poste est maintenant rebaptisé Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, et est situé dans le bureau du Cdt/ D.G., département 19, de toutes les orgs classe IV et de toutes les orgs de l’Organisation maritime. 

Il est le pont entre le D/FBO FOR MORE et le FBO. 

Ceci crée un flux : 

Vous avez le D/ FBO qui active les affaires en veillant à ce que le public soit informé des produits et des services de l’org, et en déversant plus d’affaires dans l’org qu’elle ne peut en gaspiller. 

Le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange s’assure que ce publie soit INSCRIT et REÇOIVE LE SERVICE. C’est un officier de produit qui nomme, veut et obtient que la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services elle-même et les réinscriptions aient lieu. 

Le FBO veille alors à la solvabilité de l’org en s’assurant que le revenu est plus grand que les dépenses, que la production est financée correctement, que le staff est bien payé pour sa production et que Flag est récompensé pour son bon management de l’org. Et tout cela permet alors à l’org de prendre de l’expansion et de fournir des services en plus grand volume. 

Le flux va du public (D/ FBO) vers 

la ligne complète d’inscription et de service (Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange) jusqu’à la solvabilité et le volume (FBO). 

C’est ce dispositif incroyablement pratique qui amène une org au sommet des conditions d’échange de façon stable (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Mais la ligne se rompt quand il n’y a pas de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et là où elle se brise le plus spécifiquement et de la façon la plus ruineuse, c’est dans la zone du CALL-IN. 

Si l’on veut que du call-in ait lieu et que l’échange de l’org avec son public soit maintenu, la seule façon de le faire et de donner aussi de l’expansion à l’org est de mettre un Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et de le faire fonctionner. 

On peut susciter l’intérêt du public, il est possible que le public vienne, le public peut être en train de payer partiellement ou complètement pour les marchandises ou les services, mais si les marchandises ou les services ne sont pas en train d’être fournis intégralement, le flux est rompu et l’org est dans une condition d’échange seulement partiel. Fournir intégralement signifie faire venir la personne de façon à 

La réponse, pour toute org installée dans une condition d’échange seulement partiel, ou pour toute org située N’IMPORTE OÙ en dessous de la quatrième condi­tion d’échange — l’échange en abondance — est donc de poster un Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange, immédiatement, tout de suite et hier, et sans démunir de poste vital. 

La toute première fonction du Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange est le call-in et cela signifie qu’il fait le call-in personnellement, lui tout seul. Il commence lui-même, avec ses propres mains et avec sa propre voix, à appeler le public qui a payé complètement ou partiellement pour des services. Le call-in est son premier devoir et une fois qu’il a mis cela en route, il met un officier de call-in en poste qui prendra les fonctions qu’il a déjà commencées, et il s’étend ensuite vers les autres fonctions de son poste de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange, comme couvert dans l’HCO PL du 9 août 1979R II, OFFICIER DE PRO­DUIT POUR LE SERV ICE. Mais TOUT D’ABORD et PER SONNELLEMENT et PAR LUI-MÊME, il fait que le call-in démarre et que l’échange ait lieu immédiatement. 

Ce qui entre en jeu ici, est le principe administratif suivant lequel pour faire un travail qui est une activité susceptible d’expansion, vous le donnez à quelqu’un et lui dites de lui faire prendre de l’expansion. 

Un Cdt ou D.G., dont la responsabilité est de veiller à ce que les fonctions princi­pales de l’org soient effectuées, porte aussi le chapeau de planification et de coordi­nation pour l’activité de l’org dans son ensemble. S’il veut faire marcher les choses, il est nécessaire qu’il délègue une partie de cette responsabilité. Il a besoin d’un adjoint — le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange — et cet adjoint a besoin de l’autorité et de l’influence nécessaires pour s’assurer que, à tra­vers la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services et les réinscrip­tions, les principaux produits de l’org sont effectivement produits. 

Faire en sorte que ce poste soit rempli de façon compétente permet au D.G. de porter entièrement son chapeau de planification et de coordination et permet au flux allant du D/ FBO au Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, puis au FBO, d’avoir lieu. 

Étant donné que certaines orgs ont récemment subi de l’oppression à la fois externe et interne sur le sujet du call-in et de l’administration des services au public, le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange se voit confier les pouvoirs additionnels de communication immédiate au bureau international des finances et au réseau de l’inspecteur général, sans intermédiaire, pour rapporter et obtenir de l’aide afin de remédier à des situations internes et externes aux orgs qui empêchent de façon oppressive le call-in, l’administration des services ou l’expansion, que ce soit par inattention, par refus de remplir des postes vitaux, par des omissions ou refus de contacter ou faire venir des personnes intéressées, que ce soit par le vol de clients ou d’activité de l’org ou par de pures escroqueries, afin de garantir l’exécution réussie de ses fonctions et l’expansion de l’org. Un formulaire sera fourni pour faire de tels rapports, mais l’absence de formulaire ou de réserves de ces formulaires ne doit pas empêcher ces derniers. 

Et c’est vers le plus haut niveau d’échange que l’activité entière du Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange est prévue : l’échange en abondance ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 DÉCEMBRE 1982 PUBLICATION I 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE STAFF TOUTES LES TÊTES DE DIVISION LES LRH COMMS HCO CHAPEAUX DU DÉPT 1 CHAPEAUX DU DÉPT 3 

N° 32 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 44 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

DÉFENSE DE « JOUER AU VIF-ARGENT » 

Références :  

HCO PL  19 mars 71 I  N° 20 de la série sur le personnel  

PRÉDICTION AVEC LE PER SONNEL  

HCO PL  24 juin 70 II  LES SOURCES DE PERSONNEL  

HCO PL  7 janv. 66 I  QUITTER SON POSTE, ÉCRIRE SON CHAPEAU  

HCO PL  20 avr. 69 II  CHAPEAUX, NE PAS LES PORTER  

HCO PL  20 août 71 III  LES CHAISES MUSICALES  

HCO PL  11 août 71 II  N° 22 de la série sur le personnel  

NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALL ATION QUI  

FONCTIONNE  

HCO PL  7 mars 65 III  INFRACTIONS ET SANCTIONS  

HCO PL  13 juill. 74 II  N° 34 de la série sur l’organisation  

LES INSTALLATIONS QUI FONCTIONNENT  

Il peut exister, dans les organisations, une condition qui diffère légèrement des « chaises musicales » (le transfert rapide de personnel d’un poste à un autre), mais qui lui ressemble et qui est tout aussi mortelle. 

Nous pourrions appeler ça une situation de « personnel vif-argent ». 

(« Vif-argent » est l’autre nom du mercure, l’élément métallique blanc argenté, liquide à température ambiante, utilisé dans les thermomètres, baromètres et instruments similaires.) 

Au sens figuré, le terme « vif-argent » signifie une chose qui bouge vite, qui est imprévisible et aussi insaisissable que le mercure, ou « mercuriel ». Quelque chose de mercuriel est changeant, variable, volatile. 

Il est affligeant (voire impossible) pour un cadre ou une unité de management d’essayer de diriger les choses avec un staff qui joue au vif-argent. On peut rencontrer quelques mauvaises surprises. 

Par exemple, la situation du personnel d’une org peut avoir l’air formidable sur l’organigramme, avec les postes occupés, les chapeaux qui existent et qui sont connus, une production qui a lieu et qui augmente… tout a l’air bon, quand sou­dain les statistiques s’effondrent. 

Une première vérification peut montrer qu’il n’y a honnêtement pas eu de transfert de poste proprement dit. Mais creusez un peu plus et vous trouverez sûrement une situation de personnel vif-argent. Le meilleur auditeur est parti deux semaines en vacances. Le Qual Sec a été expédié en tournée de recrutement. Le chargé des inscriptions n’a plus son éthique en place et a été suspendu sans remplacement en attendant quelque procédure d’éthique. La Chief Officer est partie en congé de maternité et le Cdt, qui tenait son poste du dessus, est invité comme orateur à une soirée dans la ville voisine. 

Cela arrive, et non seulement dans les orgs classe IV, mais aussi dans les organi­sations de services plus élevées et les unités de management, pour qui les tournées sont essentielles et qui doivent envoyer des missions, et dans lesquelles peuvent sur­gir d’autres situations exigeant du personnel. 

Cela s’est beaucoup vu par moments dans plusieurs grandes orgs. Dans l’une d’entre elles, la tête d’un réseau vital est partie en mission, et comme il n’y restait plus aucun supérieur, les statistiques de la zone se sont effondrées. Dans une autre, le directeur commercial est parti en vacances, ses fonctions habituelles furent ignorées et les ventes en ont énormément souffert. Et dans une autre encore, on a trouvé que pas moins de six terminaux clés de la prestation des services étaient partis en tournée d’inscription la même semaine, certains d’entre eux pour plusieurs semaines, à un moment où la prestation des services entièrement payés avait du retard ! 

Aucun de ces terminaux n’avait été renvoyé, transféré ou promu. Et on pourrait dire que toutes les actions entreprises sont traitées d’une manière ou d’une autre dans la politique administrative, qu’elles sont nécessaires et donc justifiées. Mais tous ces terminaux n’étaient pas à leur poste, sans remplacement, n’est-ce pas ? 

C’est une situation de personnel vif-argent. C’est instable. 

FACTEURS QUI Y CONTRIBUENT 

Les cadres qui donnent des ordres démantelant l’installation « A » qui fonc­tionne, où la production a lieu, pour faire faire quelque chose en « X », provoquent de telles situations. 

Le personnel qui, tel du vif-argent, part complaisamment du poste qui lui est attribué, sans remplacement, pour aller faire autre chose à la première invitation ou au premier ordre venu, contribue à engendrer et à maintenir de telles situations. 

Les supérieurs qui le permettent ou qui ferment les yeux là-dessus en sont aussi complices. 

Le personnel peut jouer au vif-argent pour toutes sortes de raisons. Pour cer­tains, l’occasion de partir rencontrer d’autres personnes et de voir du pays peut être une perspective séduisante. D’autres sont trop timorés pour refuser un ordre des­tructif, alors ils l’exécutent tout en protestant. Pour d’autres, il est question d’inté-rêts financiers : il y a souvent des commissions ou une prime à la clé. 

Les tournées ont été utilisées par quelques-uns, les cadres ayant apparemment fermé les yeux, pour prendre des congés plus longs (des congés annuels prolongés) en combinant 4, 6, voire 8 semaines de « tournées d’inscription » avec un « congé », l’org payant à la fois les déplacements et les frais sans distinction claire entre la période de « tournée » et celle de « congé ». (Bien que faisant partie d’une situation de personnel instable, c’est également une situation qui exige en soi une action d’éthique séparée.) 

Quelquefois, un cadre très convaincant fait sentir à un membre du staff que l’action pour laquelle il faut qu’il quitte précipitamment son poste sans laisser de remplaçant, ou avec un remplacement inadéquat, est en fait plus importante que son propre boulot. Lorsque ceci menace la production et qu’il n’y a pas de remplace­ment adéquat, il s’agit presque toujours d’un mensonge. 

Il est vrai qu’il faut envoyer des missions. Les tournées sont vitales pour les reve­nus et la prestation des services. Quelquefois, un membre du staff doit quitter tem­porairement son poste pour résoudre une chose ou une autre. Organiser des soirées a de la valeur pour la promotion, pour s’attirer la faveur du public, pour le PR et les inscriptions ; et pour certaines d’entre elles, on peut avoir besoin de personnel clé ou de personnel entraîné à dispenser la tech. C’est vrai, il y a des urgences. Le per­sonnel a droit à un congé annuel. Et la rapidité des opérations est importante. 

Du côté positif, nous avons du personnel capable, aux talents variés, qui se sur­passe volontiers lorsque c’est nécessaire pour bien faire marcher les choses. Nous avons des cadres exigeants et crachant le feu qui sont déterminés à résoudre des situations et à ouvrir de nouveaux secteurs à la délivrance de services, ce qui en soi est une bonne chose. Et nombre d’entre eux le font de manière standard. 

Mais le supérieur ou le cadre à n’importe quel niveau, qui met en danger la pres­tation de services ou la production en cours et/ou qui déstabilise une situation où le personnel est en train de produire afin de faire faire ces choses, fait simplement savoir à tout un chacun qu’il ne sait pas prévoir, ni planifier, ni organiser, ni le faire faire aux autres. C’est le contrôle qui fait défaut ici, ainsi que le simple bon sens. La chose la plus aimable que l’on pourrait dire d’un tel cadre, c’est qu’il est myope. Et « vif-argent » est un terme plutôt doux pour un membre du staff qui quitte son poste si facilement et laisse un vide sans se soucier des conséquences. 

On pourrait dire que tout le monde a des problèmes de personnel. MAIS ce n’est pas une RAISON. 

PARCE QU’IL S’AGIT D’UNE ABSENCE « TEMPORAIRE », PERSONNE N’EXIGE UN REMPLACEMENT ET UNE TRANSMISSION DE CHAPEAU À QUELQU’UN CAPABLE DE TENIR LE POSTE AVEC COMPÉTENCE. 

Mais il existe une abondance de lettres de politique administrative à ce sujet. L’HCO PL du 29 août 1970 I, n° 1 de la série sur le personnel, LES TRANSFERTS DU PER SONNEL PEUVENT DÉTRUIRE UNE ORG indique les anomalies qui peu­vent détruire une org plus rapidement que toute autre. L’HCO PL du 7 janvier 1966 I, QUITTER SON POSTE, ÉCRIRE SON CHAPEAU, traite de la responsabilité d’un membre du staff lorsqu’il quitte un poste dans n’importe quelle circonstance. L’HCO PL du 20 avril 1969 II, CHAPEAUX, NE PAS LES PORTER, met l’accent sur la responsabilité du membre du staff qui consiste à savoir qu’il est le Qual Sec ou le chargé des inscriptions, ou le titre du poste ou de la fonction qu’il a accepté. L’HCO PL du 11 août 1971 II, n° 22 de la série sur le personnel, NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALL ATION QUI FONCTIONNE, cite la raison principale pour laquelle nous avons jamais eu des effondrements dans les orgs. 

Les lettres de politique administrative sur le personnel sont là. Mais très souvent, lorsqu’on permet une situation de « personnel vif-argent » PARCE QUE QUELQU’UN REMPORTE UN VIF SUCCÈS DANS UNE ZONE, MÊME SI LES STATS DE SA PROPRE ZONE PEUVENT S’EFFONDRER, LES LETTRES DE POLITIQUE ADMI­NISTRATIVE D’ÉTHIQUE EXISTANTES QUI TRAITENT D’UN TEL EFFONDRE­MENT OU ÉCROULEMENT SONT PEUT-ÊTRE NÉGLIGÉES OU DÉLIBÉRÉMENT IGNORÉES. 

Donc, comment nous occupons-nous des situations de « personnel vif-argent » ? 

La réponse est d’ajouter du mordant aux lettres de politique administrative exis­tantes : 

1.


ÊTRE ABSENT DE SON POSTE TEMPORAIREMENT, MÊME POUR UNE PÉRIODE AUSSI COURTE QU’UNE DEMI-SEMAINE, EST UNE INFRAC­TION D’ÉTHIQUE, À MOINS QUE QUELQU’UN SOIT NOMMÉ ET PRÉSENT COMME REMPLAÇANT, QU’ON LUI AIT TRANSMIS CORRECTEMENT LES FONCTIONS DU POSTE ET QU’IL PUISSE TENIR CE POSTE AVEC COMPÉTENCE ; 

2.


SI UNE TELLE ABSENCE SANS REMPL ACEMENT COMPÉTENT SE PRO­DUIT LE MOINS DU MONDE, ON DOIT CONVOQUER LE MEMBRE DU STAFF QUI L AISSE SON POSTE VACANT OU MAL TENU, AINSI QUE LE SUPÉRIEUR OU LE CADRE QUI ORDONNE, LAISSE FAIRE OU PERMET CEL A, DEVANT UNE COUR D’ÉTHIQUE ; 

3. 

SI CELA SE PRODUIT ET S’IL EN RÉSULTE QUE LES STATS D’UN COUR S, D’UNE DIVISION, D’UN DÉPARTEMENT, D’UNE SECTION, D’UNE UNITÉ, D’UNE RÉGION, D’UNE ZONE OU D’UNE ORG CHUTENT, ON 

Les accusations sont : 

FERMER LES YEUX SUR, OU CONTRIBUER À, DES CIRCONSTANCES OU DES INFR ACTIONS SUSCEPTIBLES D’ENTRAÎNER L’EFFONDREMENT D’UN COUR S, D’UNE SECTION, D’UNE UNITÉ, D’UN DÉPARTEMENT, D’UNE ORG, D’UNE ZONE OU D’UNE DIV ISION, 

et 

NÉGLIGENCE DES RESPONSABILITÉS ENTRAÎNANT UNE CATASTROPHE MÊME SI QUELQU’UN D’AUTRE A RÉUSSI À PRÉV ENIR LES CONSÉQUEN-CES FATALES. 

En faisant connaître cette lettre de politique administrative et en la mettant en vigueur, nous avons un remède pour ceux qui jouent au « vif-argent » et pour les cadres et les supérieurs dont le manque de planification et de prévoyance provoque des situations de personnel vif-argent. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES TOUT LE PERSONNEL 

DU MANAGEMENT 

N° 45 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 24 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 45 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 45 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références :  

HCO PL  11 avr. 70 I  LA TECH DE TROISIÈME DYNAMIQUE  

HCO PL  28 juill. 72  N° 16 de la série sur les cadres  

N° 32 de la série sur l’organisation  

N° 26 de la série de l’Esto  

ÉTABLIR, MAINTENIR LA FORME DE L’ORG  

HCO PL  1er juill. 82  N° 41 de la série sur le savoir-faire administratif  

LA COORDINATION DU MANAGEMENT  

Il existe une manière simple de faire du management efficace. Elle commence par les principes de base du management. 

Bien que certaines personnes le voient ainsi, le management efficace n’est pas une activité hautement compliquée et ésotérique. Tout comme un auditeur ou un C/ S doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de première dynamique dans la résolution des cas, afin d’obtenir des résultats précis et standard avec chaque personne, de même un cadre ou un dirigeant doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de troisième dynamique dans la gestion de groupes, pour obtenir des résultats couronnés de succès et précis à chaque fois. 

Parmi l’abondance de données sur la tech de troisième dynamique contenues dans les lettres de politique administrative du HCO, les volumes de l’OEC, les conférences enregistrées de LRH et les livres sur le sujet, il y a certains outils spéci­fiques et précis dont un dirigeant se sert. Ce sont les outils du management. 

La différence entre un management brillant et un management médiocre ou pas de management du tout, à quelque niveau que ce soit, se situe dans : 

1. 

Le fait de savoir quels sont les outils du management ; 

2.

 Le fait de savoir comment les utiliser. 

On voit couramment des ouvriers inexpérimentés faire l’erreur d’utiliser leurs outils de façon inappropriée ou pas du tout. C’est une percée lorsqu’ils découvrent l’emploi spécifique de chacun de leurs outils. 

On peut constater cela chez des personnes qui n’arrivent pas à mixer le son ou ne parviennent pas à être des ingénieurs du son. Ils sont assis avec tous ces boutons en face d’eux, étendent le bras pour bouger ce bouton ou celui-là, espérant avec opti­misme que quelque chose va modifier le son. Pourtant, chaque élément qu’ils ont en face d’eux est un outil précis pour modifier le son d’une manière précise ! 

On pourrait faire beaucoup de comparaisons, mais il est un fait que les per­sonnes qui tiennent une position de management ont des outils de précision à leur disposition en Dianétique et en Scientologie qui se trouvent être des outils bien meilleurs que tout ce qui a jamais été disponible sur terre. 

Des postes de management peuvent être occupés par des personnes très bien qui peuvent malgré tout couler si elles ne connaissent pas et ne se mettent pas à utiliser les outils de management. 

Mais, si l’on ne précise pas que ceux-ci sont des outils précis, on pourrait ne pas voir leur simplicité. 

ÉCHELONS DU MANAGEMENT 

Parce que la Scientologie œuvre dans un contexte d’expansion constante, divers échelons de management sont devenus nécessaires et sont utilisés. 

Dans les orgs, nous avons eu depuis un certain temps des têtes de division avec, au-dessus d’elles, le conseil de direction, dirigé par le Cdt ou D.G. de l’org. 

Au-dessus du niveau des orgs de service, il y a le management intermédiaire et, encore au-dessus, l’Échelon de direction supérieur [Senior Executive Strata] du management. Et à chacun de ces échelons, on doit connaître les outils de manage­ment et savoir comment les employer. 

L’OEC (le cours pour cadre d’organisation) et le FEBC (le cours d’instruction de Flag pour cadre) ont été depuis longtemps reconnus comme les cours indispen­sables pour la formation des cadres qui travaillent dans des orgs de service ou au­dessus. 

Ces cours, ainsi que les volumes de l’OEC et les volumes des séries sur le mana­gement sur lesquels ils sont basés, enseignent la forme de l’org et la façon d’employer les parties, postes et fonctions corrects pour créer un tout. Ils nous don­nent des cadres qui savent utiliser correctement le staff, et les postes et fonctions qui leur sont attribués. Nous appelons cela « savoir jouer du piano » ; il s’agit de savoir quelle touche frapper à quel moment et quelle combinaison de touches utiliser pour produire l’effet désiré (réf. : HCO PL du 28 juillet 1972, ÉTABLIR, MAINTENIR L A FORME DE L’ORG). En d’autres termes, il s’agit de connaître et d’utiliser ses outils. Les cours de l’OEC et du FEBC enseignent ces données et bien d’autres choses encore. 

Bien qu’en ce moment un grand nombre de personnes soient diplômées de l’OEC et du FEBC et que plus encore soient en formation, des milliers d’autres seront nécessaires pour gérer le rythme d’expansion actuel. 

En attendant, un cadre de quelque niveau ou entraînement que ce soit doit con­naître et utiliser MAINTENANT ses outils de management s’il veut pouvoir tra­vailler un tant soit peu. 

Une tête de division doit « savoir jouer du piano » dans sa division. 

Les postes de Cdt ou de D.G., de second (Chief Officer), de subrécargue, de secré­taire général de l’organisation et de secrétaire général du HCO demandent des cadres qui soient capables de « jouer du piano » dans toutes les divisions de l’org entière et d’utiliser les chapeaux, les postes et les fonctions correctement, afin d’obtenir une production immédiate de l’org prise dans son ensemble. 

Au niveau intermédiaire de management, on ne gère pas qu’une fonction ni qu’une org, mais plusieurs orgs avec leurs fonctions, ce qui requiert de « savoir jouer du piano » à ce niveau. 

Et à l’Échelon de direction supérieur de management, nous entrons dans le besoin indispensable de « savoir jouer du piano » dans une sphère bien plus éten­due, en utilisant toute la panoplie des outils de management avec une grande dexté­rité. Il se peut qu’on utilise les mêmes outils qu’aux sphères inférieures de management, mais un plus haut degré de compétence est nécessaire du fait que la planification, les décisions et les actions faites à ce niveau influencent des zones bien plus importantes. 

La raison de tout cela est l’expansion rapide de la Scientologie qui a créé de plus grandes zones de responsabilité et, par là, une augmentation de la responsabilité engendrant une augmentation de volume d’activité. Cela doit être évidemment géré en améliorant l’efficacité. La conséquence de tout cela en réalité est que quelques personnes sont montées par la force des choses de la position de management de niveau inférieur à une position de management de niveau supérieur. Sans s’en ren­dre compte, quelques cadres ont grimpé de position de plusieurs échelons en terme d’influence et de zones de contrôle. Et ils atteindront une limite s’ils ne sont pas ter­riblement précis dans l’emploi de leurs outils. Après quoi, ils se noient s’ils n’acquiè-rent pas cette précision. 

La réponse évidente à tout cela est un programme de formation pour cadre qui leur fournit un chapeautage instantané sur les outils indispensables de management et leur fournit des feuilles de contrôle des statuts de management. Lorsqu’ils finis­sent ces cours, les cadres ou dirigeants montent de statut en devenant de plus en plus experts avec ces outils et avec un éventail encore plus important d’autres outils. Un tel programme a maintenant été mis au point ! 

On doit traiter ces niveaux dans une série de feuilles de contrôle des statuts de management. 

La feuille de contrôle du statut I de management exige d’avoir fait la feuille de contrôle du statut II de staff. Elle donne au cadre un chapeautage instantané sur les outils de base du management tels que : 

L’échelle d’admin, la politique administrative sur les cibles, les plans stratégi­ques, les programmes, les lignes spécifiques et les terminaux dans une org, les orga­nigrammes, les messages et les télex, les statistiques et les graphiques, les conditions, les chapeaux et le chapeautage, les dossiers, les dossiers du personnel, les dossiers d’éthique, etc. Chacun d’eux est un outil particulier. 

La feuille de contrôle du statut II de management (avec l’OEC comme condition préalable) consiste en une revue approfondie des outils de base du management et l’étude des outils de management d’un plus haut niveau, dont : 

Les enquêtes, les relations publiques, les projets-pilotes, la revue des résultats précédents, l’économie en général, les systèmes financiers, la comptabilité d’exploi-tation, le contrôle par des réseaux, les indicateurs administratifs, le moral, les affai­res juridiques, la renommée, l’échange, les missions (les missions d’Action), le management économique et le management par dynamiques. 

La feuille de contrôle du statut III de management (avec le FEBC comme condi­tion préalable) réviserait de façon plus approfondie les outils de management de base et de plus haut niveau, tout en formant le cadre aux douze ingrédients de l’expansion sur lesquels se base le travail de l’Échelon de direction supérieur. 

Même un diplômé de l’OEC ou du FEBC étudierait les feuilles de contrôle des statuts de management car, lorsqu’il termine le cours de l’OEC ou du FEBC, la tête dans les nuages, il a besoin des feuilles de contrôle des statuts de management pour se remettre les pieds sur terre et se dire qu’il a affaire à des outils très distincts. 

Ces feuilles de contrôle enseignent aux cadres qu’ils possèdent des outils, ce que sont exactement ces outils et qu’ils doivent les utiliser. 

LES NIVEAUX DE STATUT DE CADRE 

Certaines conditions précises doivent être remplies pour qu’un dirigeant atteigne chacun des trois niveaux de statut de cadre. 

En gravissant ces niveaux de statut, un dirigeant non seulement devient plus compétent pour diriger une org quelle qu’elle soit, mais il obtient également tous les certificats nécessaires pour être performant à l’échelon moyen ou supérieur du management. 

Voici les niveaux de statut de cadre : 

1.


STATUT I DE CADRE : à ce niveau, on met simplement la personne au travail, on lui donne en main les outils de management de base en lui demandant d’étudier la feuille de contrôle concise du statut I de management, tac-tac-tac ! et elle se débrouille avec cela ; 

2.


STATUT II DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé l’OEC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut II de management et avoir fait état d’une production adéquate ; 

3.


STATUT III DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé le FEBC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut III de management et avoir fait état d’une production éprouvée. 

Quand les étapes amenant au diplôme de statut de cadre sont achevées, le cadre doit en présenter des preuves suffisantes à la division des qualifications. Après véri­fication de ces preuves, on lui décerne le diplôme du statut de cadre correspondant. 

En utilisant ces niveaux de statut de cadre, les cadres aux différents niveaux de management pourront voir de quel genre de cadres ils disposent (ou pas). La dési­gnation « ES I » (statut I de cadre, Executive Status I en anglais) leur dirait immédia­tement à qui ils ont affaire, etc. De même, du point de vue de la personne, elle saurait quoi faire pour obtenir le niveau supérieur. 

Une fois que ces feuilles de contrôle des statuts de management seront publiées, le personnel du management intermédiaire et central ne pourra pas toucher de paye complète ni remplir les conditions pour recevoir une prime jusqu’à ce qu’il ait ter­miné la feuille de contrôle du statut I de management. En effet, il ne pourra pas tra­vailler efficacement tant qu’il ne l’aura pas fait. 

LES STATUTS DE CADRE ET LES STATUTS DE STAFF 

Les niveaux de statut de cadre ne remplacent pas la formation pour les statuts de staff. Tout le staff et tous les cadres reçoivent un programme pour élever leur statut de staff et y travaillent afin d’obtenir une meilleure idée de l’org en tant qu’org ; ces niveaux indiquent également la formation et l’expérience qu’un membre du staff a acquise et s’il remplit les conditions pour une promotion. 

Un cadre devrait terminer la feuille de contrôle du statut I de management et atteindre le statut I de cadre le plus vite possible lorsqu’il commence à un poste, de façon à avoir les outils de management sous la main pour les utiliser immédiate­ment. 

Une fois parvenu au statut VI de staff (diplômé du cours pour cadre d’organisa-tion), un cadre peut atteindre le statut deux de cadre en remplissant les conditions énumérées ci-dessus. Un diplômé du FEBC obtient le statut III de cadre de la même façon. 

La sortie des nouvelles feuilles de contrôle des statuts de management donne naissance à des niveaux de formation précis, et par gradient, pour tous les échelons de management comme c’est le cas pour les niveaux d’entraînement précis et par gradient exigés pour tous les échelons de prestation des services techniques. 

Une combinaison carrément imbattable ! 

On se retrouvera avec des dirigeants qui connaissent parfaitement leurs outils particuliers, qui connaissent le b-a-ba de la tech de management sur le bout des doigts et qui « savent jouer du piano » avec efficacité dans une org, un continent ou une planète ! 

La réponse à l’expansion actuelle est donc un programme conçu pour apporter encore plus d’expansion. Et c’est le seul chemin à suivre ! 

Cela commence avec les outils de base du management. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Ce qui suit est une liste des éléments qui, parmi les nombreux outils du mana­gement, forment les OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT. 

1.


ÉCHELLE ADMINISTRATIVE : une échelle employée qui donne une liste (et l’importance relative) de sujets ayant trait à l’organisation. L’échelle, de bas en haut, comprend : des buts, des objectifs, une politique administrative, des plans, des programmes, des projets, des ordres, des scènes idéales, des statisti­ques, des produits finals de valeur. On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut jusqu’à ce qu’elle (chacun de ses éléments) soit complètement en accord avec le reste des éléments. En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

2.


POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES : une série de lettres de politi­que administrative qui décrit chaque type de cible et comment les membres du staff, les cadres et le personnel de management s’en servent pour obtenir que quelque chose soit fait. 

3.


PLANS STRATÉGIQUES : UN PL AN STRATÉGIQUE est la formulation des plans qu’on a l’intention de réaliser pour accomplir un objectif général, et sa définition comporte l’idée de l’utilisation astucieuse des ressources ou des manœuvres pour déjouer celles de l’ennemi ou pour surmonter les obstacles existant en vue d’atteindre l’objectif. C’est la stratégie centrale élaborée en haut lieu et qui, tel un parapluie, couvre les activités des échelons inférieurs. 

4.


PROGRAMMES : un PROGRAMME est une succession d’étapes précises per­mettant d’aboutir à la réalisation d’un plan. Les programmes se composent de tous les types de cibles coordonnées et exécutées dans les temps. 

5.


PROJETS : un PROJET est une série d’étapes directrices, écrites de façon à mener à bien l’une des étapes d’un programme qui, s’il est suivi, permettra d’atteindre complètement et avec succès la cible définie dans le programme. 

6.


ORDRES : un ORDRE est l’instruction ou le commandement émis par une per­sonne autorisée à une personne ou à un groupe à l’intérieur de sa sphère d’autorité. C’est l’instruction verbale ou écrite provenant d’une autorité infé­rieure ou désignée pour effectuer l’étape d’un programme ou appliquer la poli­tique générale. Certaines étapes d’un programme sont si simples qu’elles sont un ordre en elles-mêmes. Un ordre peut aussi être simplement un projet écrit sommairement. Implicitement, un ordre va d’un supérieur à des subordonnés. 

Tous les ordres, peu importe leur nature, qu’ils soient donnés par télex, messa­ges ou par ordres de mission, doivent être coordonnés avec l’intention comman­dante écrite qui est en vigueur. Vous pouvez détruire une org en émettant des ordres qui ne sont pas autorisés ni coordonnés. Coordonnez vos ordres ! Faites approuver vos ordres ! 

7.


RAPPORTS D’EXÉCUTION : un R APPORT D’EXÉCUTION est un rapport à l’auteur d’un ordre disant que ce dernier a été fait et constitue un cycle ter­miné. Ce n’est pas un cycle commencé, ce n’est pas un cycle en cours. C’est un cycle terminé et rapporté à l’auteur comme étant fait. 

Quand un cadre ou un dirigeant accepte « fait » comme seule et unique alléga­tion et appelle cela une exécution d’un ordre, une absence d’exécution peut pas­ser inaperçue. Aussi, on doit : 1) demander l’exécution formelle de chaque ordre, et 2) recevoir la preuve de l’exécution attachée au rapport d’exécution. Une telle preuve peut prendre la forme de copies fournies des matériaux requis par l’ordre, ou bien de photographies, de talons de tickets, de reçus, d’une note signée précisant l’heure et l’endroit où quelque action a été effectuée, etc. Une preuve est une donnée qui fait état d’une « chose faite » de sorte que quelqu’un d’autre peut savoir que cela a été fait. 

C’est aux communicateurs de LRH, aux représentants de Flag ou aux cadres de vérifier les rapports de choses faites ou d’obtenir ces choses faites. Il est vital d’obtenir de véritables exécutions des programmes évalués. 

8.
TERMINAUX : un TERMINAL est quelque chose qui a de la masse et de la signification, qui émet, reçoit, transmet et change des particules sur une ligne de flux. Un poste ou un terminal est une zone de responsabilité et d’action assignée qui est supervisée en partie par un cadre. 

Une personne à un poste à terminal fixe reste dans un endroit, s’occupe de fonc­tions spécifiques, reçoit des communications, les traite et les envoie à leur desti­nation. 

Un poste de ligne a trait aux lignes organisationnelles, s’assure que la circula­tion sur les lignes est fluide, aplanit toutes les aspérités sur les lignes, maintient un mouvement régulier des particules d’un poste à un autre. Un poste de ligne se soucie de la circulation sur les lignes, pas nécessairement des postes à termi­naux fixes au bout des lignes. 

9.
LIGNES : une LIGNE est la route le long de laquelle une particule circule entre un terminal et le terminal suivant dans une organisation ; une série fixe de terminaux qui émettent et reçoivent ou reçoivent et transmettent des ordres, des informations ou d’autres particules. 

UNE LIGNE DE COMMANDEMENT est une ligne le long de laquelle l’autorité est transmise. Elle est verticale. Une ligne de commandement est utilisée vers le haut pour des demandes de permission inhabituelles, des autorisations, des informations, des actions importantes ou pour rendre compte de l’exécution des ordres. Elle est utilisée vers le bas pour donner des ordres. 

UNE LIGNE DE COMMUNICATION est une ligne sur laquelle les particules circulent ; toute succession d’étapes par lesquelles un message de n’importe quelle sorte peut passer. Elle est horizontale. 

Les choses les plus importantes dans une organisation sont ses lignes et ses ter­minaux. Si ces choses ne sont pas en place sous une forme précise et connue, l’organisation ne peut absolument pas fonctionner. Il y aura circulation sur les lignes si elles sont toutes en place et si les gens portent leurs chapeaux. 

10.


ORGANIGRAMMES : un ORGANIGRAMME (TABLEAU ORGANISATEUR) est un tableau qui montre les fonctions, les tâches, les séries d’actions et les autorités d’une organisation. L’organigramme montre la façon d’organiser pour obtenir un produit. C’est l’arrangement des terminaux et des flux entre eux. Nous voyons ces terminaux sous forme de « postes » ou positions. Cha­cun de ces postes correspond à un chapeau. Il y a un flux qui relie ces cha­peaux. Le résultat de l’organigramme entier est un produit. Le produit de chaque chapeau de l’organigramme contribue au produit total. 

11.


CHAPEAUX : le terme CHAPEAU désigne les comptes rendus, les feuilles de contrôle et les recueils de matériaux qui exposent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils de matériaux et il est enseigné à la personne qui occupe le poste jusqu’à ce qu’elle applique pleinement les données qui s’y trouvent. CHAPEAU désigne le terminal de l’organisation dont on parle, ce que ce terminal gère et les flux qu’il dirige. Le CHAPEAUTAGE est le fait de former la personne avec la feuille de contrôle et le recueil de matériaux pour son poste. 

12.


TÉLEX : un TÉLEX est un message envoyé et reçu au moyen de machines à télex à des stations spécifiques reliées entre elles. C’est un moyen de commu­nication rapide, similaire au télégramme ou au câble. 

Utilisez le télex comme si vous envoyiez des télégrammes. Le caractère pratique et la rapidité sont les facteurs principaux. Le coût vient en troisième. La sécurité vient se placer comme quatrième considération. Toutes ces choses ont de l’importance, mais dans cet ordre. 

Les télex doivent être d’une telle clarté que n’importe quelle autre personne dans une org peut les lire et les comprendre. Vous devez prendre la responsabi­lité des deux extrémités d’une ligne de communication. Écrivez votre communi­cation (télex) de façon qu’elle invite à l’exécution des ordres ou à une réponse sans plus de questions ou de dev-t. L’enthêta dans les télex sur les lignes de communication à longue distance est interdit. 

N’utilisez pas les télex quand les messages feront l’affaire. Les communications qui ne sont pas urgentes et sont envoyées sur les lignes de télex bloquent ces dernières. Ne traitez PAS de logistiques (fournitures) sur les lignes de télex. Les lignes de télex ne devraient être utilisées que pour les communications relatives aux opérations. 

13.


LES MESSAGES : un MESSAGE est une communication écrite, en particulier une communication officielle. Quand vous écrivez un message, adressez-le au POSTE, pas à la personne. Datez votre message. Adressez-le uniquement au chapeau, indiquez le département, la section et l’org. Mettez les intermédiaires en haut du message. Indiquez la première destination par une flèche. Signez le message de votre nom, mais inscrivez aussi le chapeau que vous portez lors­que vous écrivez le message. 

De même que pour les télex, les messages doivent être écrits si clairement que n’importe quelle autre personne dans l’org peut les lire et les comprendre, l’auteur prenant la responsabilité des deux extrémités de la ligne de communi­cation. Et, comme avec les télex, l’enthêta dans les messages sur une ligne de communication à longue distance est interdit. 

14.


LES STATISTIQUES : une STATISTIQUE est un nombre, une quantité de quelque chose comparé à un nombre ou une quantité antérieure de la même chose. Les STATISTIQUES désignent une quantité de travail fait ou sa valeur en argent. Les statistiques sont la seule mesure saine de toute production, tout travail ou toute activité. Elles parlent de production. Elles mesurent ce qui est fait. Par conséquent, on peut diriger par les statistiques. Quand on dirige en fonction des statistiques, celles-ci doivent être étudiées et jugées avec les autres statistiques qui y sont liées. 

15.


LES GRAPHIQUES : un GRAPHIQUE est une ligne ou un diagramme qui montre comment une quantité dépend d’une autre ou se compare à une autre, ou encore modifie une autre. C’est n’importe quel moyen utilisé pour exposer en images des relations numériques. 

16.


LES CONDITIONS : une CONDITION est un état d’opération. Au niveau de l’organisation, il s’agit d’un état d’opération et assez curieusement dans l’uni-vers MEST il y a des formules liées à ces états. La table des conditions, du bas vers le haut, comprend : Confusion, Trahison, Ennemi, Doute, Risque, Non-Existence, Danger, Urgence, Normal, Affluence et Puissance ou Transmission de Pouvoir. Il y a une loi qui s’avère vraie dans cet univers, selon laquelle si 

quelqu’un ne désigne pas correctement la condition dans laquelle il se trouve, et n’en applique pas la formule à ses activités, ou s’il assigne et applique la mauvaise condition, alors il se produit la chose suivante : il tombera inévita­blement une condition plus bas que la condition dans laquelle il se trouve effectivement. Une personne doit faire les étapes d’une formule de condition afin d’améliorer sa condition. 

17.


LES DOSSIERS DE PERSONNEL : un DOSSIER DE PERSONNEL est gardé en HCO pour chaque personne employée par une org. Le dossier doit contenir toutes les données personnelles pertinentes concernant la personne : nom, âge, nationalité, date du commencement de l’emploi, adresse (si autre que celle de l’org), parents proches, numéro de sécurité sociale, résultats de tests, éducation antérieure, aptitude, précédents emplois, niveau de cas, niveau d’entraînement, nom du poste, anciens postes tenus avec dates, états de service par poste, date de cessation d’emploi, copie de tous les tests, et toute autre information pertinente. 

Des copies des contrats, accords ou papiers légaux concernant la personne sont classés dans son dossier de personnel. Les originaux sont gardés dans les dos­siers  pour les documents de valeur. 

Un dossier de personnel est utilisé à des fins de promotion et en cas de réorgani­sation nécessaire, et ainsi devrait contenir tout ce qui éclaire sur l’efficacité, l’inefficacité ou le caractère de la personne. 

Les dossiers de personnel sont classés par division et département en HCO, avec un dossier séparé pour chaque personne classé par ordre alphabétique dans son département. Il devrait exister deux sections dans les dossiers du personnel : 1) employés présents, 2) employés passés. 

18.


LES DOSSIERS D’ÉTHIQUE : un DOSSIER D’ÉTHIQUE est gardé en HCO pour chaque membre du staff. C’est un dossier qui devrait inclure tout son casier d’éthique, les notes d’éthique, les rapports de connaissance, les félicita­tions et ainsi que des copies de toute action de justice prises à l’encontre de la personne, telles des cours d’éthique ou des commissions d’enquête, avec leurs résultats. 

Dans le travail de l’Éthique, la véritable astuce, c’est le classement. Les dossiers font 90 % du travail. Le classement patient des rapports d’éthique dans les dos­siers, un par membre du staff, finit par donner un dossier épais. Lorsqu’un dos­sier devient épais, convoquez une cour d’éthique sur la personne et sa zone se calme. 

19.


DOSSIERS : un DOSSIER par définition est un ensemble complet et ordonné de pièces qui y sont versées, disponible pour utilisation immédiate. Comme les DOSSIER S sont l’élément vital pour les opérations, il est de la PLUS HAUTE IMPORTANCE que TOUT CLASSEMENT SOIT PRÉCIS. Une parti­cule mal classée peut être perdue à tout jamais. Un élément manquant peut fausser toute une évaluation ou faire échouer une vente. Il est d’un intérêt vital pour la facilité du travail et financièrement que tous les dossiers soient en ordre. 

20.


SÉRIE SUR LES DONNÉES : l’outil pour révéler les causes. La technologie administrative décrite dans ces lettres de politique administrative est employée pour trouver ce qui est logique en découvrant ce qui est illogique et en s’en servant pour mettre à jour la plus grosse anomalie. Une fois celle-ci corrigée, la situation sera résolue. 

Il y a quantité d’informations supplémentaires sur chacun de ces outils dans les lettres de politique administrative des volumes de l’OEC et ceux des séries sur le management. Aucune d’elles n’est compliquée ou difficile à saisir. 

Le but de cette lettre de politique administrative est simplement d’aviser un cadre que ce sont là ses outils, ses outils les plus fondamentaux et les plus élémen­taires pour le management. Et ils sont là pour être UTILISÉS et il est V ITAL qu’il les UTILISE. 

Pourquoi ? Parce que l’utilisation de ces simples outils de base fait la différence entre l’org qui a des difficultés et celle qui s’épanouit. 

Et nous voulons que les organisations s’épanouissent ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 31 JUILLET 1983 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

ESSENTIEL - IMPORTANT 

N° 49 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 27 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 47 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 48 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA PERCÉE DES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références : 

HCO PL 29 déc. 82R II N° 45 de la série sur le savoir-faire administratif 

Rév. le 30.07.83 N° 24 de la série sur les cadres 

N° 45 de la série sur l’organisation 

N° 45 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

HCO PL 31 juill. 83 I N° 48 de la série sur le savoir-faire administratif 

N° 26 de la série sur les cadres 

N° 46 de la série sur l’organisation 

N° 47 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

L A PREMIÈRE CHOSE QU’UN CADRE OU UN DIRIGEANT DOIT SAVOIR, 

QUEL QUE SOIT SON NIVEAU, C’EST QU’IL DISPOSE D’OUTILS POUR 

DIRIGER. 

Cela s’applique aux plus hauts niveaux du management, aux échelons intermé­diaires et dans chaque org, du Cdt ou du D.G. en passant par le conseil de direction et jusqu’à chaque tête de division ou de département. 

PERCÉE 

Cette donnée est le résultat d’une récente percée révélatrice. 

La percée ne concernait pas la découverte, le développement ou l’amélioration des connaissances qui constituent les outils du management. Les organigrammes, l’échelle d’admin, la politique administrative concernant les cibles, la planification et la programmation, les statistiques, les graphiques et les conditions (pour nommer 

L A PERCÉE CONSISTAIT À DÉCOUVRIR QU’UN GRAND NOMBRE DE CADRES NE LES CONSIDÉRAIENT PAS COMME DES OUTILS. 

Donc, à moins de reconnaître ces outils comme tels, à moins de les mettre en fait dans la catégorie des outils au même titre que les râteaux, les pelles et les brouettes, on peut penser qu’il ne s’agit que d’opinions, de théories ou quelque chose de ce genre. On ne va pas réaliser qu’on a de véritables outils pour diriger. Et, n’en prenant pas conscience, on ne va pas les UTILISER pour diriger. 

On pourrait comparer cela à quelqu’un qui construit une maison et qui ne sait même pas qu’il essaie de construire une maison. Si on lui montrait les marteaux et les scies, il les regarderait comme s’ils lui étaient totalement étrangers. Il n’obtien-drait pas une maison au bout du compte. 

Toute activité a ses outils. Et si quelqu’un veut se lancer dans une activité, il a intérêt à en connaître les outils et à savoir qu’ils sont là pour être utilisés. 

OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

Nous sommes riches en outils de management, mais voici les plus fondamen­taux, qu’il faut absolument utiliser à tous les échelons de l’encadrement, du plus haut au plus bas : 

L’ÉCHELLE D’ADMIN

L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES

LES PLANS STRATÉGIQUES

LES PROGRAMMES

LES PROJETS

LES ORDRES

LES RAPPORTS D’EXÉCUTION

LES TERMINAUX DANS UNE ORG

LES LIGNES SPÉCIFIQUES

LES ORGANIGRAMMES

LES CHAPEAUX ET LE CHAPEAUTAGE

LES TÉLEX

LES MESSAGES

LES STATISTIQUES ET LES GRAPHIQUES

LES CONDITIONS

LES DOSSIER S DU PERSONNEL

LES DOSSIER S D’ÉTHIQUE

LES DOSSIERS

L A SÉRIE SUR LES DONNÉES

Aucun d’eux n’est compliqué. Ils sont en fait SIMPLES mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS. 

On trouve des terminaux, on leur donne des lignes de communication, on élabore la voie hiérarchique et les échelons, on met en place une planification stratégique et on peut obtenir de la coordination. 

Mais il est nécessaire d’être capable de concevoir un but (qui, en termes de poli­tique administrative sur les cibles, devient des objectifs). Puis il faut être capable d’écrire des cibles qui réaliseront cet objectif ou ce but. Pour obtenir l’exécution des cibles, il est nécessaire de mettre en place des lignes de communication et des termi­naux. Et, pour avoir des lignes de communication et des terminaux, on doit évidem­ment avoir un organigramme. 

SIMPLE. Mais EXTRÊMEMENT IMPORTANT. 

En décrivant ces outils, nous décrivons les principes essentiels de l’organisation puisque, manifestement, c’est ce qu’ils sont. Et ces outils vont créer une organisa­tion. Sans eux, vous n’avez pas une organisation, mais une cohue. Et si on ne sait pas établir un but ou des objectifs, écrire des cibles et rédiger des télex, effectuer le chapeautage et faire porter les chapeaux, on aura toujours une cohue. Mais l’utilisa-tion correcte de cette simple liste des outils de management peut transformer une cohue en une organisation productive ! 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU STATUT I DE CADRE 

Une feuille de contrôle rapide du type chapeautage instantané intitulée statut I de cadre est mise à la disposition des cadres et des dirigeants à tous les échelons pour les former rapidement à l’utilisation de ces outils. 

Elle ne remplace pas l’OEC et le FEBC. Mais il est essentiel qu’un cadre com­mence à utiliser ces outils immédiatement, à l’instant et même hier, s’il se considère comme un cadre ou tient un poste de direction dans une organisation, quel qu’en soit le type, la taille ou le genre. En effet, s’il n’utilise pas ces outils, cela va être un fiasco. 

ÉTHIQUE 

Une fois que le cadre aura terminé sa première feuille de contrôle, le statut I de cadre, le fait de ne pas utiliser ces outils correctement deviendra une faute d’éthique. On traiterait une première ou une seconde faute en cramming, mais après cela, ce serait une affaire traitée en cour d’éthique. Dans le cas d’une personne formée à l’utilisation de ces outils et qui, de façon continue, les utiliserait mal ou pas du tout, cela deviendrait l’affaire d’une commission d’enquête. 

1.


Premièrement, un cadre ou un dirigeant doit savoir qu’il EXISTE des OUTILS à sa disposition pour diriger. 

2.


Deuxièmement, il doit savoir de QUELS outils il s’agit. 

3.


Troisièmement, il doit se rendre compte que ces outils sont SIMPLES, mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS, qu’ils sont là pour être UTILISÉS et qu’il doit LES UTILISER. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 JUIN 1985 

REPOLYCOPIER TOUS LES CADRES OFFICIERS DE PRODUIT OFFICIERS D’ORGANISATION OFFICIERS D’ÉTABLISSEMENT OFFICIERS DE CRAMMING 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 48 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION 

ORIENTATION VERS LE PRODUIT 

Références :  

HCO PL  14 sept. 70 I  N° 2 de la série sur l’organisation  

SE DÉBROUILLER ET ORGANISER  

Conférence :  7011C17 SO  FEBC 1, « Bienvenue au FEBC »  

Une des fonctions principales d’un officier de produit est de regarder alentour pour trouver quelque chose à produire. 

La formule que l’on suit à un poste de cadre est : 50 pour cent de production et 50 pour cent d’organisation. Si l’organisation est parfaite et très bien exécutée (tout en n’employant que 50 pour cent du temps du cadre), la formule va devenir en fin de compte 75 pour cent de production et 25 pour cent d’organisation. Voilà à peu près la scène idéale. 

SUR-ORGANISER 

L’organisation est une activité essentielle. Cependant, quand le temps consacré à organiser commence à excéder le temps de production, cela indique qu’il y a d’autres anomalies. Le tout premier objectif de l’organisation est de permettre la production. Dans une zone où on ne fait qu’organiser, on trouvera toujours des mots mal compris dévastateurs, des fausses données, des overts et des retenues. Autrement dit, c’est là ce qui pousse les gens à organiser pour organiser. 

Le temps consacré à organiser ne doit pas dépasser 50 pour cent du temps de poste d’une personne. Le cramming et les exercices font partie de l’organisation et la règle de 50/50 s’y applique également. Lorsqu’un membre du staff fait des bourdes, la solution n’est pas de le mettre à plein temps sur des exercices ou en cramming. La personne devrait passer la moitié de la journée à faire ses actions de correction et, le reste du temps, être mise à travailler dans une fonction quelconque de manière à rester accoutumé au milieu. Sans quoi, la personne risque de perdre la main et d’avoir des difficultés à retourner à son poste quand elle sera corrigée. L’étude, et même le cramming, est en fait une récompense. Et ceux qui font tout le travail alors ? N’aimeraient-ils pas, eux aussi, passer un jour entier en cramming ? 

Beaucoup de gens n’aiment pas être cadre parce qu’il faut toujours fouiller partout pour s’assurer que le staff produise, et pour leur trouver des choses à faire. Mais le personnel est en fait en danger lorsqu’il n’a plus rien à produire. Une grande entreprise qui renvoie tout à coup beaucoup de personnel emploie en fait des cadres fainéants qui n’ont pas trouvé de travail à faire. 

Même si la production principale d’une certaine zone est temporairement arrêtée pour une raison quelconque, on peut trouver d’autres produits et sous-produits apparentés (ou différents) à faire qui peuvent être accomplis avec les ressources existantes. 

Prenez l’exemple d’une société de production de films dont la caméra est en réparation. Bien qu’on ne puisse en fait mettre quelque chose sur pellicule, il y aurait tout de même des cycles à faire entre-temps. Ils pourraient rassembler des accessoires, faire répéter les acteurs et s’assurer que toutes les autres actions néces­saires pour terminer le film sont achevées. 

Ce n’est pas une mince affaire que de négliger de telles choses parce que, à un moment ou à un autre, en pleine période mouvementée de production, un de ces points négligés peut tout à coup vous sauter à la figure et bloquer toute la produc­tion, et il faudra le traiter comme une urgence. 

RÉSUMÉ 

Le truc de l’officier de produit est de dénicher les périodes creuses et d’y mettre quelque chose. Si on est préparé à penser de cette manière, cela devient un travail très facile. Autrement, c’est la panique. 

L’orientation vers le produit est très importante car cela protège le travailleur à long terme et met les choses en route. On ne peut à aucun moment se consacrer totalement à la production ou totalement à l’organisation. Il est nécessaire d’avoir un juste milieu entre la production et l’organisation pour faire avancer les choses. Mais l’essentiel est de faire avancer les choses et de maintenir une abondance de produits. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1995 

REPOLYCOPIER 

LES ESTOS 

TOUTES LES ORGS 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

N° 53 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 49 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 51 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

TECH PERDUE 

(Écrite le 8 novembre 1979. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1995.) 

Modifie : HCO PL 9 mai 74 RÉCONCILIATION DU SYSTÈME PRODUIT/ 

ORGANISATION, DU SYSTÈME DE L’ESTO 

ET DU SYSTÈME PLUS ANCIEN 

Je viens de me rendre compte que le système de l’Esto et le système produit/orga-nisation, qui ont tous deux eu du succès en leur temps, ont été complètement aban­donnés. Un cadre avait apparemment une confusion à propos des deux systèmes et ne pouvait pas les réconcilier et donc il arrêta d’insister sur l’application de ces deux systèmes. C’est le pourquoi que j’ai trouvé pour expliquer l’échec de certaines orgs. 

Le système produit/organisation a eu énormément de succès et a été abandonné. Le système de l’Esto a eu un succès limité et a été abandonné. La raison de l’échec du système de l’Esto avait déjà été isolée : les superviseurs laissaient les Estos en for­mation faire semblant d’étudier le sujet. Ils n’étudiaient simplement pas le sujet et ensuite ils passaient leur temps à se heurter à des murs. C’était vrai même si on leur donnait une formation extrêmement intensive sur le sujet. Ils ne se formaient pas vraiment. 

La question est soulevée à cause d’un cram effectué sur ce cadre. Le cram indique qu’il n’a jamais pu réconcilier les deux systèmes et qu’il a une confusion à leur propos. Cela a certainement dû apparaître pendant sa période de fonction en tant que cadre et cela m’amène à penser en ce moment même qu’on n’a jamais insisté sur le système produit/organisation et le système de l’Esto. Ce cadre a violé les actions normales de produit/organisation et de l’établissement de l’org. Mais ceci amène au grand jour le fait qu’il se peut que ni le management ni les orgs ne soient en train d’insister sur le système produit/organisation ou le système de l’Esto ; ceci pourrait, dans une large mesure, expliquer le fait que des orgs dans certains cas se sont désétablies et ont cessé de produire et de fournir. 

Il est important de comprendre la bourde exacte que fit ce cadre : il mit l’officier de produit pour le service au-dessus de l’Esto, il fit de l’Esto l’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service, et espéra qu’avec cela son org s’établirait. Bien sûr, elle ne pouvait pas s’établir du tout parce qu’un officier d’organisation de l’officier de produit se spécialise normalement dans le désétablissement — les officiers d’organisation ont eu surtout tendance à mettre l’org en pièces au nom de la production. C’est l’expérience qui parle. Une org ayant un Esto, recrute un corps d’Estos. C’est la seule chose qui amènera les postes à être remplis et chapeautés. 

Ces deux systèmes doivent être représentés sur chaque organigramme. L’officier de produit doit être sur ces organigrammes, l’officier d’organisation de l’officier de produit doit être sur ces organigrammes. Et l’Esto général (Exec Esto) doit être sur ces organigrammes. Autrement, ces systèmes continueront à se faire submerger. 

Je mentionne ceci afin de mettre en action à la fois le système produit/organisa-tion et le système de l’Esto. Il faut qu’ils soient fortement portés à l’attention, sinon ils continueront à être négligés. 

Cela pourrait amener un effondrement grave du management et des orgs si on cessait simplement d’insister sur ces éléments de succès. 

Je porte donc à votre attention le fait que vous devriez utiliser ces systèmes afin que nous puissions récupérer cette tech perdue. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

LA SÉRIE

DE L’OFFICIER

D’ÉTABLISSEMENT

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 FÉVRIER 1972 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

LES ESTOS 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 24 février 1972. Publiée comme HCO PL le 18 septembre 1980.) 

Un Esto a un travail précis à accomplir. Il ne fait pas partie de l’organisation d’une division. Il chapeaute, organise, forme, prépare les dossiers, les lignes et effec­tue toutes ces actions d’établissement dont les gens ont besoin pour vraiment établir une division et la conserver. 

Si vous voulez voir un Esto partir dans un grand éclat de rire, dites : « Je suis trop occupé pour me chapeauter. » Ces papiers et cet enMEST démontrent que deux heures de chapeautage par jour épargne une année de non-production et de dev-t. 

Partout dans le monde, le HCO n’a pas pu établir les orgs. Il peut exécuter les fonctions de ses départements. La solution est l’Esto. 

Vous allez beaucoup voir ce système. Vous feriez aussi bien de savoir qui sont ces personnes étranges insistant sans arrêt pour que vous vous renseigniez sur les corbeilles de comm et d’autres choses. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 MARS 1972R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 13 AVRIL 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

BUT 

Le système de l’officier d’établissement a été développé à partir du système pro-duit/organisation, quand on se rendit compte que le HAS tout seul ne pouvait pas établir l’organisation. Le système de l’officier de produit/d’organisation est tout à fait valide et n’est pas modifié. Les bandes sur le système produit/organisation (aussi appelées bandes du FEBC) sont correctes jusqu’au numéro 7 inclus. À partir du numéro 8, les bandes du système produit/organisation sont remplacées par les bandes de la série de l’Esto. Il est important de savoir que lorsque l’officier d’organi-sation est retiré d’une unité « parce qu’elle a un Esto à présent », cela détruit quasi­ment l’unité et fait s’effondrer ses stats. Sortir d’une division ou d’une org l’officier d’organisation pour en faire un Esto est une garantie d’effondrement. L’Esto est une extension du système du HCO originel, étant donné qu’un Esto remplit toutes les fonctions de HCO pour l’activité qui lui est confiée en plus de sa propre tech d’Esto. 

Le but des officiers d’établissement est d’ÉTABLIR et de MAINTENIR l’établisse-ment de l’org et de chacune de ses divisions. 

Le terme « Esto » est utilisé comme abréviation, car « EO » (en anglais, Ethics Officer) désigne l’officier d’éthique. 

On a trouvé que la seule raison à une absence de prospérité dans une org est INTERNE. La zone environnante de public a très peu à voir avec le fait que les stats soient hautes ou basses. Une org, en « fournissant » de l’out-tech et par sa propre conduite, sème le désordre dans son environnement, mais elle peut aussi mettre de l’ordre dans celui-ci À CONDITION QU’ELLE FASSE SON TRAVAIL. Donc cela aussi a une cause interne. 

Donc, si une org est bien établie de manière à ce que chaque membre du staff remplisse sa fonction exacte, les stats grimperont et l’org prospérera, parce qu’on s’en est occupé de manière interne. 

Tous les succès retentissants et les effondrements d’une org viennent de ce qu’elle a été soigneusement bâtie puis, après une période culminante, n’a pas été maintenue dans cette condition « bien établie », alors elle s’est désintégrée. 

Dans l’agitation vitale qui a lieu quand on est en train d’obtenir le produit et de prospérer, l’org commence à se désétablir. 

Dans le système de l’officier de produit/d’organisation de 1971, on a uniformé­ment remarqué que dès que l’org commençait à prospérer, le HAS devenait tout à fait incapable d’établir suffisamment rapidement et l’expansion s’effondrait. Les gens du 

La solution à ces défauts est le système de l’officier d’établissement. Ce dernier conserve le meilleur du système produit/organisation et permet de suivre le rythme de la production et de l’expansion. 

Placé dans une division, un Esto bien formé et travailleur s’est révélé miraculeux pour la prospérité de l’org. 

Le système a déjà été testé et fonctionne avec beaucoup de succès. 

L’établissement traite de locaux, personnel, formation, chapeautage, dossiers, lignes, fournitures et matériel, et toutes les choses nécessaires à l’établissement. 

POSITION 

Pour les officiers d’établissement, l’organigramme est le suivant : 

Commandant ou directeur général (coordonne)

Officier de produit (fait fonctionner l’org)

Officier d’organisation (organise pour l’officier de produit)

Officier d’établissement général (dirige les Estos) Officier d’organisation de l’Exec Esto Chapeaux Officier d’établissement des Estos } 

combinés 

(Superviseur de cours des Estos) 

(Les secrétaires de div. sont responsables des div. et sont les officiers de produit.) 

7 123456 LRH Comm HAS Dissem Sec Treas Sec Tech Sec Qual Sec Dist Sec Esto de 

Esto du 

DEO 

Tr EO 

TEO 

QEO 

PEO

div. 7 

HCO 

Cdt ou D.G. Fondation Off. d’org. Fdn 

LRH Comm HASDissem Sec Treas Sec Tech Sec Qual Sec Dist Sec Fdn  Fdn Fdn Fdn Fdn Fdn Fdn 

Div. 7 

HCO 

Dissem 

Treas

Tech 

Qual 

Dist 

Fdn 

Fdn 

Fdn 

Fdn 

Fdn 

Fdn 

Fdn 

(Le même Esto s’occupe de la même division dans l’org de Jour et Fondation). 

Pour comprendre ce qu’est le système de l’Esto, vous devez avant tout compren­dre la signification du mot « PRODUIT ». (Tout le système s’effondre quand ce seul mot n’est pas compris, et ne pas saisir ce seul mot et omettre de le faire comprendre s’est révélé être l’obstacle dans la plupart des cas.) 

PRODUIRE (verbe) = Faire exister ; fabriquer ; provoquer, causer. 

PRODUIT (nom) = Quelqu’un ou quelque chose qui a été créé ; le résultat final d’une création ; quelque chose ou quelqu’un qui a été créé. 

Si vous connaissez réellement cette définition, vous pouvez alors regarder l’HCO PL du 29 octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation, L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT. Dans celle-ci nous avons 1) établir quelque chose qui produit (produit 1), 2) faire fonctionner ce qui produit de manière à obtenir un produit (produit 2), 3) réparer ou corriger ce qui produit (produit 3), et 4) réparer ou corriger ce qui est produit (produit 4). 

À présent, pour mettre une org là, pour gagner de l’argent, pour manger et être payé, et ainsi de suite, des choses comme les produits doivent être comprises, et cette connaissance doit être UTILISÉE. 

Si on essaye de faire fonctionner une org qui n’est pas là ou encore de la réparer, rien ne se passe. Pas de stats. Pas d’argent. L’officier de produit et l’officier d’organi-sation n’ont rien à diriger. Ils sont comme un pilote et un copilote sans avion. Ils ne volent pas. 

Donc un officier d’établissement existe pour mettre l’avion là ET obtenir du pilote et copilote qu’ils le fassent voler correctement, sans le casser, dans l’intérêt de tous. 

Donc, les officiers d’établissement mettent l’org là pour qu’elle soit dirigée, et mettent les gens pour la diriger là de telle manière que ce soit bien fait, sans la démolir, dans l’intérêt de tous. 

POSTES ET TITRES 

L’org est commandée par le commandant (dans les orgs de l’Organisation maritime) ou par le directeur général (autres orgs). Dans le système triangulaire du cours d’instruction de Flag pour cadre (Flag Executive Briefing Course, FEBC) (système de l’officier de produit/d’organisation) le Cdt ou le D.G. coordonne le travail de l’officier de produit, de l’officier d’organisation et de l’Exec Esto. 

Dans la plupart des orgs, le Cdt ou le D.G. est aussi l’OFFICIER DE PRODUIT de l’org, ce qui constitue un double chapeau. 

L’officier de produit contrôle et dirige l’org et son staff pour obtenir la produc­tion. La production est représentée par les statistiques globales de division et les produits finaux de valeur de l’org. 

L’OFFICIER D’ORGANISATION assiste l’officier de produit. Il organise la pro­duction, rode les membres du staff à obtenir ce qu’ils devraient obtenir, et s’assure que les plans de l’officier de produit sont exécutés. 

(Les fonctions du Cdt ou du D.G., de l’officier de produit et de l’officier d’organi-sation sont traitées dans les bandes 1 à 7 du FEBC.) 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT GÉNÉRAL (Exec Esto) est la personne qui met l’org là pour qu’elle soit dirigée. Il accomplit cela en faisant en sorte que les officiers d’établissement établissent les divisions, le personnel de l’org et le matériel de la division. Il est comme un entraîneur qui utilise les athlètes pour gagner des jeux. Il les envoie sur le terrain et ils mettent leurs divisions là et les maintiennent. Ils mettent aussi quelqu’un là pour les faire marcher. 

L’OFFICIER D’ORGANISATION DE L’EXEC ESTO (l’officier d’organisation des Estos) est l’adjoint de l’Exec Esto et s’occupe de ses programmes et des questions d’ordre personnel pour les Estos. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DES OFFICIERS D’ÉTABLISSEMENT (l’Esto des Estos) est la personne qui forme, chapeaute, donne des vérifications aux Estos et établit le système de l’Esto. Il donne également le cours d’Esto qui forme les Estos et est le superviseur de cours des Estos. En pratique, les chapeaux d’officier d’organisa-tion des Estos (ci-dessus) et d’Esto des Estos ne forment qu’un seul chapeau jusqu’à ce que l’org atteigne une taille très importante. La personne qui tient ce poste doit être un très bon superviseur de cours qui utilise la tech d’étude comme un maître, car ses gaffes se répercuteraient sur tout le système de l’Esto. 

Un RESPONSABLE D’OFFICIERS D’ÉTABLISSEMENT est un Esto qui a des officiers d’établissement sous ses ordres dans une activité qui a cinq Estos ou moins, et qui a des tâches comparables à celles d’un Exec Esto pour cette activité. 

Un OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT EN CHEF + NOM DE L A DIVISION est un Esto qui, dans une division, a des officiers d’établissement sous ses ordres du fait du grand nombre de personnes dans la division. 

Un OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT PRINCIPAL + NOM DU DÉPARTEMENT est un officier d’établissement de département qui a des Estos de section sous ses ordres du fait du grand nombre de personnes dans la section. 

Un OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT + NOM DE L A SECTION est l’officier d’éta-blissement d’une section là où existent un Esto de département et un Esto de divi­sion. 

Les officiers d’établissement de division sont les suivants. S’ils ont d’autres Estos sous leurs ordres dans la division, le titre EN CHEF est placé après leur titre. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DE L A DIV. 7 (Esto de la div. 7) pour la division 7, la division de la direction. Ce n’est pas « l’Exec Esto ». Il assume toutes les fonctions d’Esto pour cette division. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DU HCO (Esto du HCO) établit et maintient le HCO. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DE L A TRÉSORERIE (Tr EO) établit et main­tient la division de trésorerie. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DE L A DIVISION DE TECH (TEO) établit et maintient la division de Tech. Cette division parmi toutes les autres a le plus de chances d’avoir d’autres Estos en son sein. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT POUR LES QUALIFICATIONS (QEO) établit et maintient la division de Qual. 

L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DE LA DISTRIBUTION (PEO pour division du public) établit et maintient la division de la distribution. 

L’Exec Esto, l’officier d’organisation des Estos, l’Esto des Estos et le cours d’Esto sont placés sur l’organigramme dans le département 21. 

Les Estos eux-mêmes sont dans les divisions qui leur sont attribuées. 

Le Cdt ou le D.G., l’officier de produit et l’officier d’organisation sont placés dans le département 19. 

CHEF DE L’ORG 

Le chef de l’org est le commandant ou le directeur général. Habituellement, il est aussi l’OFFICIER DE PRODUIT. Il est au-dessus de l’Exec Esto. 

CDT OU D.G. ADJOINT 

L’ADJOINT du Cdt ou du D.G. s’occupe de la fonction des programmes du Cdt ou du D.G., et il est l’officier d’organisation de l’org. 

Il a le même rang que l’Exec Esto. 

CHEF DE DIVISION 

Le chef d’une division est le SECRÉTAIRE DE DIVISION. C’est l’OFFICIER DE PRODUIT de sa division. Son patron est le Cdt ou le D.G. 

Il est supérieur à l’Esto de division ou à l’Esto en chef. 

Il n’est pas le patron de l’Esto de division. C’est l’Exec Esto qui l’est. 

CHEF DE DIVISION ADJOINT 

Le SECRÉTAIRE ADJOINT d’une division est l’officier d’organisation de cette division. 

Il s’occupe des programmes de la division pour le secrétaire. 

Il a le même rang que l’Esto de division ou l’Esto en chef. 

DIRECTEUR DE DÉPARTEMENT 

Il est l’OFFICIER DE PRODUIT DE SON DÉPARTEMENT. 

L’Esto de division lui est supérieur. 

Le directeur de département est supérieur à un Esto posté dans son département spécifique. 

OFFICIER DE SECTION 

L’officier responsable d’une section est l’OFFICIER DE PRODUIT de cette section. 

Il a une position inférieure à tous les Estos, sauf à l’Esto placé directement dans son département spécifique. 

STAFF 

Les membres du staff autres que ceux qui sont Estos sont tous considérés comme PERSONNEL de PRODUIT 2 et 4, du point de vue de l’Esto dont les produits sont 1 et 3 (voir ci-dessus ou dans le n° 10 de la série sur l’organisation, HCO PL du 29 octobre 1970 I). 

TEST 

Le test pour savoir si un Esto réussit, c’est de voir s’il fait augmenter la QUAN-TITÉ et la QUALITÉ du PRODUIT 2, PAR MEMBRE DU STAFF ET SI ON S’EST DÉBARRASSÉ DU DEV-T (quantité de mouvement ajouté ou superflu). 

PETITES ORGS 

Un responsable des Estos dans une petite org (de 2 à 5 personnes sans compter les Estos) serait l’un des deux Estos. Il s’occuperait du système de l’Esto pour cette org, et des divisions 7, 1 et 2, et l’autre Esto s’occuperait des divisions 3, 4, 5 et 6. Il superviserait aussi le cours d’Esto et ferait travailler les Estos. 

Avec des Estos formés qui accomplissent effectivement leurs fonctions, la pro­duction de cette petite org augmentera et l’on assistera à une évolution menant à un responsable des Estos, un Esto pour les div. 7, 1 et 2, et un autre Esto pour les div. 3, 4, 5 et 6. 

L’évolution continuant, il y aurait un responsable des Estos, un pour les div. 7, 1 et 2, un pour les 3, 4 et 5, et un autre Esto pour la div. 6. 

Avec une expansion supérieure, il y aurait un responsable des Estos, un pour les div. 7, 1 et 2, un pour les div. 3 et 5, un pour la div. 4, et un pour la div. 6. 

Davantage d’expansion donnerait un responsable des Estos, un Esto pour les div. 7 et 1, un pour la div. 2, un pour les div. 3 et 5, un pour la div. 4, et un pour la div. 6. Cela porte le système au niveau de cinq Estos pour un responsable des Estos. 

Nous faisons maintenant avancer le système à un Exec Esto et un adjoint, et un Esto par division. 

Presque immédiatement, Tech aura besoin d’un TEO en chef et d’un TEO. Puis d’un TEO en chef et trois Estos principaux pour la div. 4. 

Le système continue à se développer. Un Esto pour dix membres du staff est le maximum autorisé à ce stade. 

BUREAUX 

Quand des bureaux sont combinés avec l’org de service, l’Esto de division a aussi des fonctions d’établissement des bureaux. 

Dans un tel cas, il existe un OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT DES OPÉRATIONS responsable des quatre bureaux des opérations qui, combinés, constituent l’ensem-ble des bureaux des opérations. Lui-même, quand l’expansion survient, deviendra rapidement un Esto en chef pour les Opérations, avec un Esto dans chaque bureau : l’Esto principal d’Action, l’Esto principal de Data, l’Esto principal de Management, et l’Esto principal de External Comm. 

RÈGLE DE L’EXPANSION 

Le système de l’Esto ne peut pas s’étendre, et l’org non plus, sans une expansion comparable des statistiques du GI, des services terminés et des lettres de succès. 

La qualité et l’aptitude des Estos à acquérir du personnel, à former, à chapeauter, à procurer des fournitures, à mener le FP et d’autres tâches, sont directement reflé­tées par une augmentation de la statistique du GI, de la prestation des services, des lettres de succès et de la V IABILITÉ. 

FORMATION DES ESTOS 

L’EXEC ESTO (ou responsable des Estos) est responsable de la quantité d’éta-blissement réalisé, de la qualité et de la performance de tous ses Estos. Les EXEC ESTOS ou RESPONSABLES DES ESTOS sont formés à Flag ou dans des lieux dési­gnés par Flag. 

Les Exec Estos ou les responsables des Estos se voient habituellement accorder le droit de former les Estos. Pour ce faire, ils doivent posséder les recueils et l’équipe-ment. La formation en tant que telle est réalisée par leur officier d’organisation des Estos ou, quand il existe, par l’Esto des Estos. 

Le chapeautage et la formation des Estos en tant que tels reviennent à l’Esto des Estos, mais l’officier d’organisation des Estos porte généralement ce chapeau. 

Dans la bousculade d’une urgence dans n’importe laquelle des divisions citées, l’EXEC ESTO s’occupe des divisions 7, 1 ou 2, et l’Exec Esto adjoint s’occupe des divisions 3, 4, 5 et 6. 

Habituellement, un Esto travaille durant la journée entière sauf le temps de conférence, et étudie pendant au moins cinq heures supplémentaires. 

Quand il existe une org de Fondation, les Estos de l’org de Jour s’occupent aussi de la Fondation, jusqu’à ce que les deux organisations (de Jour et Fondation) soient trop importantes pour continuer ainsi, auquel cas la Fondation met en place une fonction d’Esto séparée sous la tutelle de son propre responsable des Estos. Quand toutes les divisions de Fondation sont couvertes séparément, l’org de Fondation a son propre Exec Esto. 

LES GRANDES LIGNES DE LA FORMATION 

Voici un exposé complet des grandes lignes de la formation nécessaire pour acquérir les aptitudes requises chez un Esto : Dans l’idéal, un Exec Esto devrait avoir fait le cours FEBC en entier. Cela comprend l’OEC et le système de l’officier de produit/d’organisation. Un responsable des Estos devrait connaître l’OEC. En plus de ce qui précède, on devrait ajouter ces conditions spécifiques : 

Rundown primaire de correction (HCOB 30 mars 1972) ;

Clarificateur de mots : capable de faire fonctionner un électromètre, de faire la

méthode 2 et la méthode 4, d’assesser des listes préparées et de faire de bons TR ;

Vol. 0 de l’OEC (si ce n’est pas fait pendant l’OEC) ;

Vol. 1 de l’OEC (si ce n’est pas fait pendant l’OEC) ;

Les HCO PL de la série sur l’organisation ;

Les HCO PL de la série sur le personnel ;

Les HCO PL de la série sur les données ;

Le PR devient un sujet (bandes du FEBC) ;

Chapeau du mini-cours de superviseur (HPCSC complet pour l’Esto des Estos) ;

Textes sur le triangle d’ARC ;

Dianétique 55 ! ;

Politique administrative sur le FP (recueil sur les finances) ;

Les HCOB sur le phénomène PTS ;

Les HCOB et HCO PL sur les DB et SP ;

Les HCOB sur la psychose ;

La tech d’investigation du HCO ;

La série des bandes sur l’officier d’établissement ;

Les HCO PL de la série de l’officier d’établissement ;

LRH ED 174 Int (1972), PERCÉE SUR L’ÉTUDE ET LA TECH ;

HCO PL du 9 avril 1972, LE MANIEMENT CORRECT DE L A CONDITION DE

DANGER. Il y a une différence entre ce que l’Esto lui-même doit savoir pour être chapeauté, et ce qu’il doit enseigner dans sa division. Ce sont DEUX corps différents de connaissances. L’Esto doit connaître tous les chapeaux et produits finaux de valeur de toute 

division qu’il chapeaute. Il devrait connaître les bandes de la série de l’officier de produit/d’organisation. Il devrait connaître les textes concernant les locaux et le logement. Il devrait connaître les modes d’emploi et savoir comment faire fonctionner 

n’importe quelle machine de la division qu’il établit. Sur les bateaux, il devrait connaître les FO. Et tous les FO, FSO et CBO qui pourraient s’appliquer à un bureau. L’Esto devient parfaitement compétent pour ce qui est de son propre chapeau et 

rend les autres compétents pour ce qui est du leur. Il doit être capable de lire et de comprendre les données d’un autre chapeau très rapidement. 

CONDITIONS DE CAS REQUISES 

(Pas nécessairement dans l’ordre du programme)

Les TR à la dure

Les TR administratifs

OCA pas en dessous de la ligne médiane

Physiquement bien portant

Gains de cas

C/S 53 jusqu’à F/N sur la liste

En cas de drogues, rundown complet sur les drogues 

GF 40RR jusqu’à F/N sur la liste

Le Rundown du HAS

F/N sur le formulaire blanc

Liste de correction sur l’étude

W/C n° 1

Le cycle de chapeautage des Estos et des membres du staff est de CHAPEAUTER un peu et d’obtenir de la production, de chapeauter davantage et d’obtenir de la pro­duction, de chapeauter davantage et d’obtenir de la production. Chapeautez jusqu’à une spécialisation complète, obtenez de la production. Chapeautez pour des aptitu­des plus généralisées et obtenez de la production. Chapeautez une unité jusqu’à ce que chacun puisse faire son propre chapeau et celui de n’importe qui d’autre dans l’unité, et obtenez de la production. 

Les locaux, les fournitures, l’équipement, les espaces, tout suit ce même gra­dient. Mettez en place, faites produire, mettez davantage en place, faites produire. 

FORMATION D’ESTO 

Un Esto a deux chapeaux : A) son propre chapeau d’Esto, dans lequel il doit être expert ; B) les chapeaux et le savoir-faire auxquels il rode les autres. 

L’Esto le plus habile apprend son propre travail et celui des autres rapidement et à fond. 

Ces deux chapeaux sont différents et doivent être maintenus séparés. 

IMMIXTION 

L’Esto ne devrait pas s’immiscer dans les cycles de production d’un poste ou d’une division, sauf pour l’apprendre lui-même afin de pouvoir chapeauter de manière experte ou comprendre lui-même les HCO PL ou la tech qui s’y rapportent, de manière à pouvoir chapeauter et débloquer le poste. 

L’Esto doit être un expert en méthode 3 de clarification des mots sur les bandes, puis enchaîner en méthode 4. 

En Europe, il DOIT CONNAÎTRE LES HCOB, LES HCO PL ET LE SAVOIR­FAIRE TRADUITS EN L ANGUE ÉTRANGÈRE SUR BANDES. 

HCO 

Le HCO remplit ses fonctions habituelles d’après la politique administrative. On ne lui demande toutefois pas d’établir l’org dans son entier, mais il doit soutenir les Estos. 

Les Estos obtiennent du personnel par l’intermédiaire du département 1, mais ne doivent pas en dépendre uniquement et doivent passer par son intermédiaire pour approuver le personnel et les changements. 

Le MAA rassemble le personnel, mène tous les exercices, effectue les enquêtes d’éthique nécessaires, en particulier pour l’Exec Esto, et aide à chapeauter les offi­ciers d’éthique de l’org. Il ne les remplace pas. Il remplit les autres tâches qui lui sont confiées. 

CONFÉRENCE DE PRODUCTION 

La CONFÉRENCE DE PRODUCTION est menée par le Cdt ou le D.G. (ou son adjoint). Elle rassemble les têtes de division de l’org, étant donné que chacune d’elles est un OFFICIER DE PRODUIT. 

Elle établit les cibles et rapporte où elles en sont. 

Étant donné que le Cdt ou le D.G. en tant qu’OFFICIER DE PRODUIT mène des enquêtes, fait des évaluations et écrit des programmes, certaines actions de la confé­rence de production consistent à fournir des données pour débloquer. La tech utili­sée est celle de la série sur les données, l’OEC et les FO. (La principale raison des échecs d’une telle conférence se révélera être A) travailler d’après de mauvais pour­quoi, B) un manque de connaissance de la tech de conférence, qui consiste principa­lement à préparer son sujet pour la conférence [CSW] avant qu’elle ne commence, pas pendant qu’elle a lieu, et à ne pas monopoliser le temps de la conférence). 

Donc, le succès de la conférence de production dépend de : 

1. 

Trouver et agir d’après des pourquoi corrects ; 

2. 

Fixer des cibles pour les produits finaux de valeur de chaque division ou département qui échange avec la société environnante contre de l’argent ; 

3. 

S’assurer d’une préparation appropriée (programmes intelligents) ; 

4. 

Débloquer les programmes de production ; 

5. 

Obtenir des CHOSES FAITES, pas des inexécutions ou des demi-exécutions, car dans l’org elles vont devenir des accumulations dissimulées de travail en retard ; 

6. 

Arriver à la conférence en étant préparé ; 

7. 

Ne pas monopoliser la conférence ; 

8. 

La tenir vraiment à l’heure. 

C’EST À L’EXEC ESTO DE CHAPEAUTER ET D’OBTENIR UNE CONFÉ-RENCE DE PRODUCTION PROFESSIONNELLE ET EFFICACE. 

Cette conférence traite des affaires d’Esto, débloque les cibles d’Esto données par le Cdt/ D.G. ou les projets des Estos, obtient des rapports sur les divisions et leur personnel, le chapeautage, les fournitures, les espaces, les locaux, etc. 

La conférence des Estos se charge du planning financier en suivant la politique administrative sur le FP, auquel l’Esto doit être rompu. (Le FP doit être approuvé par le secrétaire de la trésorerie et l’officier des opérations bancaires de Flag. L’org doit être gérée d’après les allocations du FBO.) 

Cette conférence est régie selon les mêmes règles qu’une conférence de production. 

La conférence de PRODUCTION est supérieure à la conférence des Estos mais ne peut pas rejeter son FP. 

PROGRAMMES 

Les Estos aussi bien que les OFFICIERS DE PRODUIT travaillent d’après des programmes. 

Ceux-ci sont toujours en concordance avec les nos 23 et 24 de la série sur les données. 

CONSEIL DES AIDES 

Un conseil des Aides ou A/Aides (ou bien secrétaires internationaux ou secré­taires adjoints internationaux) est tenu comme : 

1. 

Une conférence de production, ou 

2. 

Une conférence de programme, ou 

3. 

Une conférence d’établissement. 

Mais jamais deux ou trois de celles-ci en même temps.

RÉSUMÉ 

Le système de l’Esto a déjà fait ses preuves. 

Il réussira en proportion directe avec le fait qu’il : 

1. 

Respecte la politique administrative ; 

2. 

N’établit aucune politique indépendante ; 

3. 

Agit uniquement dans le sens de la production ; 

4.


Continue à former ses Estos et à bien les former ; 

5.


Reste constamment dans la division et y travaille activement pour l’établir et la maintenir, mieux l’établir et la maintenir ; 

6.


Montre aux membres du staff un excellent exemple de cadres et de membres du staff compétents qui apportent une aide réelle. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 MARS 1972 

PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 2 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

CHAPEAUTER L’ESTO 

On découvrira que les règles et procédures de chapeautage s’appliquent à l’Esto lui-même. 

Dans les orgs, pendant sa formation, il reçoit lui-même du chapeautage et produit en alternance, s’améliorant graduellement. 

On ne doit PAS l’écarter du chapeautage jusqu’à ce qu’il soit entièrement chapeauté. 

On ne devrait pas, particulièrement lorsqu’il est formé dans une org par le responsable des Estos, le laisser à l’écart des actions d’établissement sous prétexte qu’il n’est pas encore entièrement chapeauté. 

IMPORTANCE DU CHAPEAU D’ESTO 

On découvre que certains Estos se retirent d’une zone parce qu’ils « ne connais­sent pas tous les chapeaux et les lignes de tech dans cette zone ». 

La raison qu’ils invoquent pour ce retrait est le mauvais pourquoi. Ils se retirent ou font preuve de maladresse quand ils ne sont pas chapeautés en tant qu’Esto, pas parce qu’ils ne sont pas chapeautés sur les chapeaux de la zone. 

Tout comme la femme de ménage qui critique ses voisins pour leur arrière-cour en désordre alors que la sienne l’est encore plus, le chapeautage commence chez soi. 

Si un Esto connaissait son boulot, il pourrait redresser une énorme entreprise en utilisant le système de l’Esto sans jamais souffler mot du métier ! 

Ce serait difficile, mais cela montre où sont les importances. 

Il existe une tech d’Esto. Quand elle n’est pas connue ou utilisée, alors un Esto peut s’enfoncer dans une division, déconcerté et apathique, en pensant que la tech de la division est la cause de son enlisement. 

Il voit et parle quotidiennement à des gens noyés dans le dev-t, incertains, nerveux et l’œil hagard face aux problèmes et questions. 

C’EST LE CHAPEAU D’ESTO QUI, EN PREMIER LIEU, EN DERNIER LIEU, ET EN PERMANENCE DOIT ÊTRE PORTÉ DANS TOUTE SITUATION. 

Il est important de connaître la différence entre le chapeau A (son propre chapeau) et B (la tech et les chapeaux de la div.). 

C’est très bien de connaître la tech et les chapeaux d’une division, et on devrait les connaître. Mais c’est quelque chose que l’on apprend au fur et à mesure.

 Que l’Esto porte son chapeau d’Esto est d’UNE IMPORTANCE DES PLUS VITALES. 

C’est le chapeau qu’il doit connaître par cœur. 

Alors, il découvrira que la confusion d’une org et d’une division n’est rien pour lui. 

IL RÈGLE LES CHOSES DE CE GENRE ! 

C’EST UN ESTO ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 MARS 1972 

PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER 

N° 3 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

DEV-T ET ABSENCE DE CHAPEAUTAGE 

La première chose que rencontre un Esto dans une zone qui n’est pas chapeautée, c’est du DEV-T (quantité de mouvement ajouté inutile). 

Dans une org, les gens peuvent travailler avec frénésie, être complètement épuisés et cependant ne rien produire de valeur. La raison est que leurs actions sont presque totalement du dev-t. 

Le POURQUOI de ceci est l’ABSENCE DE CHAPEAUTAGE. 

Les gens qui occupent les postes ne connaissent pas leurs propres chapeaux ou même si certains les connaissent, ils s’affairent au milieu des « BRUITS PARASITES » des autres personnes qui ne connaissent pas les leurs. 

Peu, voire aucune, de ces personnes connaissent les autres chapeaux ou les autres fonctions de l’org. Elles ne savent donc pas où aller pour un service ni qui approcher ou à qui envoyer un message pour quoi que ce soit. 

Donc, il n’y a ni org ni division. Il n’y a qu’un désordre improductif. 

Les solutions sont au nombre de trois : 

1. 

Faites comprendre ce qu’est le dev-t et 

2.


Donnez immédiatement au staff au moins un chapeautage instantané ; 

3.


Faites de l’école chinoise (le staff ou les membres de la division sont rassem­blés face à un grand organigramme et scandent ensemble les chapeaux, les fonctions et les produits de l’org, ainsi qu’ils apparaissent sur l’organi-gramme). 

Pour obtenir que quelque chose s’accomplisse ou seulement commence, la fonc­tion d’officier d’éthique de l’Esto doit être en place. 

Un horaire doit être affiché, comprenant le temps d’exercice, de poste et d’étude ; et le staff doit être rassemblé et pris en main pendant ces périodes. Ceci fait prendre un peu conscience que l’org est un groupe de gens qui ont des buts similaires. 

On compile des recueils sur le dev-t. Ces derniers consistent en : 

HCO PL  2 juill. 59 II  LE DEV-T  

LE DELIRIUM TREMENS DES ORGANISATIONS  

CENTRALES  

HCO PL  19 août 59 III  COMMENT S’OCCUPER DE SON TRAVAIL  

HCO PL  4 sept. 59 I  LA PROPOSITION COMPLÈTE D’UN MEMBRE DU  

STAFF  

HCO PL  17 nov. 64 I  LIGNE INCORRECTE ET VIOLATION DE L A  

POLITIQUE ADMINISTRATIVE  

VOTRE CORBEILLE ENTRÉE PLEINE  

HCO PL  31 janv. 65  LE DEV-T  

HCO PL  8 févr. 65  L’ANALYSE DU DEV-T  

HCO PL  13 oct. 65  DONNÉES SUR LE DEV-T  

LA RESPONSABILITÉ DES CADRES  

HCO PL  5 janv. 68 I  CORBEILLE ENTRÉE QUI DÉBORDE  

MAUVAISES NOUVELLES  

HCO PL  27 janv. 69  LISTE RÉSUMÉE DU DEV-T  

HCO PL  30 janv. 69 II  ADDITIONS À LA LISTE RÉSUMÉE DU DEV-T  

HCO PL  27 oct. 69 I  N° 23 de la série sur le savoir-faire administratif  

DEV-T  

HCO PL  4 nov. 69  LE DEV-T ILLUSTRÉ (Série sur le dev-t)  

HCO PL  23 juill. 71  LA CLARTÉ DES COMMUNICATIONS PAR TÉLEX  

HCO PL  25 oct. 71 I  ACHEMINEMENT DES COMMUNICATIONS  

COMMENT IMMOBILISER TOUTE UNE ORG ET NE  

RIEN PRODUIRE  

HCO PL  27 févr. 72  N° 9 de la série sur les cadres  

L’ACHEMINEMENT  

HCO PL  29 févr. 72 I  N° 10 de la série sur les cadres  

LA COMM CORRECTE  

Ces recueils sont donnés aux membres du staff et ces derniers sont tenus de rece­voir une vérification à leur sujet. 

Chaque membre du staff tient un journal concernant le dev-t, il y inscrit le nom de quiconque lui en donne et il émet aussi des notes de dev-t. 

CHAPEAUTAGE 

Un membre du staff reçoit, au minimum, un chapeautage instantané : sa place sur l’organigramme, son espace de travail, les fournitures, quel est son titre et ce que cela signifie, le système de communication de l’org et ce qu’il est censé produire de son poste. 

Il est mis à produire ce qu’il est supposé produire, immédiatement et en volume. 

On vérifie l’existence de check-lists et de recueils de chapeau ou on les vérifie au fur et à mesure qu’ils sont prêts. 

Une vérification totale de chapeau peut alors commencer. 

Les cours dont il a besoin sont suivis pendant le temps d’étude du staff. 

Ceci est, en fait, « une formation sur le tas », puisque l’on s’attend à ce qu’il continue à produire tout en se chapeautant. 

ORGANIGRAMME 

Les organigrammes sont rapidement mis en place ou mis à jour dans l’org (en HCO) et (un organigramme complet) dans chaque division. 

Chaque division est apprise en école chinoise, tout d’abord sur son propre organigramme, puis sur l’org tout entière, de façon à ce que les membres du staff connaissent les fonctions des divisions, des départements et des postes, ainsi que les lignes de flux de l’org. 

Lorsqu’une org ou même une division s’écroule ou ralentit, cette campagne est répétée. 

EXEMPLE DE DIRECTIVE GÉNÉRALE DE L’ORG 

Ceci est un exemple de directive générale (Executive Directive, ED) montrant un programme qui a été écrit pour une véritable org, dans laquelle ce qui est marqué ci­dessus a été fait, afin de la guérir du dev-t, de la chapeauter et de la faire produire. 

ED ________ Date ________ 

PRIORITÉ ABSOLUE 

Prend priorité sur toutes les autres directives 

(parce qu’ensuite elles pourront être faites !) 

PROGRAMME DE COMMUNICATION CORRECTE 

SITUATION : 

Il est très difficile de gérer l’org. 

DONNÉES : 

Une longue et intense collecte de données a finalement abouti à une découverte, grâce à des rapports sur des communications et à des inspections qui ont montré pourquoi l’org semblait aussi fantastiquement affairée et surchargée de travail, tout en produisant très peu et ce, même quand on a trouvé que l’org était insolvable. 

Depuis quelque temps, l’éthique a été très dure et n’a pas abouti à un rétablisse­ment spectaculaire. 

L’org et toutes ses unités sont noyées dans le DEV-T. Même HCO est en train d’en générer. Ceci crée une apparence de frénésie dans l’action et de surcharge de travail alors que peu est produit. 

Et une analyse a donné un 

POURQUOI : 

Quasiment personne dans l’org n’est chapeauté ni entraîné. 

Le DEV-T vient uniquement d’UNE ORG NON CHAPEAUTÉE ET NON ENTRAÎNÉE. 

STATISTIQUES : 

Tout au fond et en dessous du substrat rocheux saumâtre de la mer, en termes de produits finis par heure de main-d’œuvre et de GI généré par l’org. 

SCÈNE IDÉALE : 

Un staff entier et une org complètement chapeautés, n’effectuant que des communications correctes, sans dev-t et au travail, en train de vraiment produire des choses dotées d’une réelle valeur, lesquelles seront échangées contre une denrée de valeur. 

REMÈDE : 

LE SYSTÈME DE L’ESTO ET LES HCO PL SUR LE DEV-T RÉSOLVENT CECI. 

1.


Que la section du cramming d’admin et chaque ESTO reçoivent immédiate­ment des recueils des lettres de politique administrative sur le dev-t, y com­pris la dernière HCO PL de la série sur les cadres, L’Acheminement, et la nouvelle lettre sur le dev-t, La Comm correcte. 

TOUT LE MONDE EN DISSEM _______ 

2.


TOUT le dispositif des Estos en poste immédiatement. Ils commencent tous à leur poste et s’entraînent à temps partiel. 

HAS _______ 

3.


Les Estos qui existent et ceux qui doivent être mis immédiatement en place doivent enfoncer constamment le clou à tous les postes quant aux lignes incorrectes, aux origines incorrectes et aux autres points de dev-t, de manière à ce qu’ils soient COMPRIS. 

EXEC ESTO _______ 

4.


Un grand organigramme en papier avec le nouvel effectif complet doit immédiatement être affiché en HCO. 

ESTO D’HCO _______ 

5.


De grands organigrammes de papier doivent être affichés dans chaque division et la division doit faire de l’école chinoise dessus. Ils doivent devenir des spécialistes dans la division tout en faisant également la totalité de l’org, de sorte que les gens sachent où ils sont et ce que chacun traite, ainsi que l’endroit où se trouvent les autres terminaux dans l’org, de façon à ce qu’ils puissent leur acheminer correctement des choses ou aller vers eux pour le service précis de ce poste précis. 

ESTOS DE DIV. sous l’EXEC ESTO _______ 

6. 

Remettre de l’ordre dans les lignes de communication pour chaque poste. 

EXEC ESTO/ ESTOS DE DIV _______ 

7.


Rapporter à son Esto de division (voir l’organigramme) ou à l’officier d’éthique toute personne qui crée de la circulation sur des lignes incorrectes ou venant d’origines incorrectes, ou qui n’émet pas de comm de son poste, par papier, physiquement ou par des commentaires. Ceci est rapporté par une « Note de dev-t ». 

TOUT LE MONDE DANS L’ORG _______ 

8.


Envoyer les contrevenants flagrants en cramming d’admin. 

CADRES _______ 

9.


Mettre en place : 

1. 

Un ordre d’instruction, et s’il n’y a pas d’amélioration ; 

2.


Un cramming, et s’il n’y a pas d’amélioration ; 

3.


Un réentraînement, et s’il n’y a pas d’amélioration ; 

4. 

Renvoyer 

lorsque le chapeautage n’engendre toujours pas une compréhension rapide du dev-t et/ou en cas d’inaptitude persistante à EFFECTUER son chapeau. Une cour d’éthique ou une commission d’enquête peut être demandée pour remédier à toute injustice. 

ESTOS _______ 

10.


Les excuses concernant le chapeautage et les arbitraires du genre « on étudie un chapeau uniquement dans un établissement pour le chapeautage » doivent être balayés, de même que tous les obstacles à la mise en place de la politique administrative et des FO et FSO et ce, par des actions d’éthique ou du cramming. 

11. 

Chapeautage instantané de chaque membre du staff. 

12. 

École chinoise dans chaque division. 

ESTOS _______ 

ESTOS DE DIVISION _______ ESTOS DE DIVISION _______ 

FAISONS DE CETTE ORG UNE ORG D’ÉLITE DONT NOUS PUISSIONS ÊTRE FIERS ! 

DIRECTEUR GÉNÉRAL 

Le programme ci-dessus peut être terminé en quelques jours. 

Il est suivi par d’autres programmes qui ont pour but de mettre en place les lignes de l’org, le chapeautage complet, des installations adéquates de communi­cations pour chaque membre du staff, etc. 

Si le programme n’est plus fait ou si le dev-t jaillit à nouveau, A) RECHA­PEAUTEZ les Estos et B) faites le programme encore une fois. 

L’org va se redresser et commencer à produire des PRODUITS QUI VONT S’ÉCHANGER CONTRE DES CHOSES DE VALEUR. 

L’org va devenir solvable. 

Seul le système de l’Esto rend possible un tel programme. 

Comme vous pouvez le voir par les dates des HCO PL, il y a longtemps que nous avons la tech. La tech sur le dev-t existe depuis le milieu des années 50. Mais elle n’a pas pu être mise en place suffisamment vite pour créer un changement saisissant sur le moral de l’org ou sur les statistiques, tant que les Estos n’occupaient pas un poste dans une org. 

Si cela n’est pas fait rapidement, même avec des Estos, alors certains d’entre eux ne sont pas assez bons ni assez fermement chapeautés en qualité d’Esto ; et la solu­tion d’un Exec Esto ou d’un responsable des Estos consiste à, très rapidement, faire faire un cramming à ses Estos ou à améliorer son équipe d’Estos, en suivant le modèle de 1) instruction, 2) cram, 3) réentraînement, 4) renvoi. 

Entièrement réalisé, ce programme marche comme une magnifique brise qui apporte la paix et un staff enjoué. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 MARS 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 4 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES FONCTIONS DE CHAPEAUTAGE DE L’EXEC ESTO 

Un responsable des Estos ou Exec Esto a pour fonction première de chapeauter les ESTOS et de s’occuper d’eux. 

On trouvera qu’un Esto a tendance à se retrouver impliqué dans le fonctionne­ment de la division quand a) il est trop nouveau et b) il ne réussit pas à établir. 

De telles actions de chapeautage nécessitent habituellement de redonner une vérification ou d’insister davantage sur les HCO PL ayant trait au HCO, par exemple « les chaises musicales », « ne démantelez pas une installation qui fonctionne ». Ces HCO PL traitent de toute une série d’erreurs que les HCO et les HAS ont commises. 

D’habitude, l’Esto en formation ne connaît tout simplement pas le sujet ou même croit que tout cela est « vieux » parce que c’est antérieur au système de l’Esto. La principale cause d’alter-is est de ne pas connaître ni comprendre le sujet. 

Le système 1) instruction, 2) cramming, 3) retread (révision) vaut pour les Estos en formation. 

LES POURQUOI 

Tout comme en audition, la situation peut paraître si désespérée qu’on pense que des remèdes inhabituels sont nécessaires. 

L’aptitude d’un Esto à trouver rapidement un pourquoi (comme dans la tech d’investigation et la série sur les données) et à remédier rapidement à la situation est ce qui fait un véritable Esto. 

Imaginer de nouvelles solutions non conformes à la politique administrative provient du fait de ne pas véritablement enquêter et trouver un pourquoi. 

Trouver des pourquoi, c’est comme voir de l’or véritable pour la première fois. Avant que la personne trouve un VÉRITABLE pourquoi qui démêle rapidement tout le nœud, elle est comme un touriste dans le domaine de l’or, à qui on peut vendre n’importe quel caillou jaune brillant comme étant de l’or. Mais quand elle voit de l’OR véritable pour la première fois, après elle ne peut plus jamais être dupée. 

Habituellement les premiers pourquoi que trouve un Esto en formation au sujet d’un poste ou d’une classe ou d’une ligne sont si superficiels et si restreints qu’ils sont juste du dev-t. Ils ne résolvent rien. 

L’Exec Esto devra faire persister un Esto en formation pour qu’il regarde à nouveau, encore et encore. 

D’abord un Esto en formation pensera à renvoyer les personnes. Puis il songera à faire des chaises musicales. Puis il pensera à avoir uniquement les MEILLEURES personnes. Il chemine le long des vieilles ornières humaines des préjugés et de l’impatience. Il ne cherche pas réellement un pourquoi, là, en face de lui, mais il regarde ses rêves ou ceux d’un autre. 

Un Esto en formation prend habituellement pour argent comptant n’importe quel pourquoi que lui présente la personne au poste. Il croit à tort qu’« après tout elle a davantage l’expérience de la scène » et « j’ai si peu l’expérience de cette scène que… ». 

Ce point de tech s’applique : SI LE POURQUOI DONNÉ PAR L A PERSONNE OU L A ZONE ÉTAIT LE BON POURQUOI, IL N’Y AURAIT PAS DE PROBLÈME. 

Cette loi provient de : « Le problème que le pc pense avoir, n’est pas le problème qu’il a. Si ça l’était, il l’as-iserait et il ne l’aurait pas. » 

On obtient les pourquoi en observant l’évident (obnose) de suffisamment près pour trouver le plus gros OUT-POINT qui explique tous les out-points alentour (toujours un manque de production ou une production basse par rapport aux heures de travail). 

On remonte aux pourquoi à partir du PRODUIT, son absence ou son manque de quantité ou de qualité. 

Ainsi un Esto en formation doit être envoyé regarder encore et encore, jusqu’à ce qu’il trouve LE pourquoi. Et ensuite le poste se débrouille rapidement. 

Exemple : produit du cours de TR horrible, lent et gênant l’arrivée de nouvelles personnes. On ordonna à l’Esto en formation de chapeauter le superviseur des TR. Après bien des cris, de l’apathie, des crises de larmes du superviseur des TR, l’Esto en formation a dit qu’il s’occuperait personnellement du cours. Mauvaise solution. Elle ne pouvait pas être plus mauvaise. L’Esto en formation court-circuita, un Esto expérimenté enquêta sur les étudiants, le superviseur et la zone, et en trois heures environ il trouva. Le superviseur était tellement peu chapeauté que l’HCO PL « QU’EST-CE QU’UN COUR S ? » n’était pas du tout en place. Les étudiants sur les TR n’avaient pas leur propre recueil de cours, ne pouvaient pas les lire et n’étaient pas supervisés non plus, et ils se débattaient avec difficulté pendant que le supervi­seur non chapeauté rapportait faussement à quel point les étudiants allaient bien (alors qu’ils ne finissaient pas et voulaient blower). 

Quelle a été l’erreur de l’Esto en formation ? 

De ne pas avoir défini le produit : des étudiants jubilants qui ont terminé avec succès. 

Il n’a pas inspecté le cours en tant que COURS d’après l’HCO PL « QU’EST-CE QU’UN COUR S ? » pour savoir ce qu’il y manquait. 

S’il avait uniquement fait son travail d’Esto, il aurait trouvé le pourquoi. 

Le cours, bien sûr, s’est redressé immédiatement et a obtenu le produit. 

ATTENTION ! 

Une personne en formation pour être Esto peut se rendre très coupable de dev-t envers son supérieur Esto. 

En amenant un problème à un supérieur sans l’avoir résolu, IL PEUT FÂCHER SON SUPÉRIEUR, L’ALARMER, LE DÉSESPÉRER ET L’ATTIRER DANS LA DIVI­SION ! 

Ces solutions du type « transférez Untel », « convoquez une commission d’enquête sur Untel », « cette situation est tellement épouvantable que… » (et là, suit quelque solution bizarre du genre « mettre le pc sur sa tête »), sont simplement un abandon des actions standard. 

Comme l’observation est mauvaise, le pourquoi n’est pas trouvé. Puis la situation paraît inhabituelle. Donc des remèdes inhabituels sont prônés. 

Et cela peut entraîner un supérieur dans la situation ! 

ACTION CORRECTE 

Toute personne s’occupant d’Estos en formation doit utiliser les actions standard qui consistent à : 

1.


Obtenir les recueils de ce poste ! (ou de la zone ou de la div. qu’il essaye de corriger ou pour laquelle il propose la solution inhabituelle) ; 

2.


Regarder les textes de politique administrative ! (cela pourrait inclure de se débarrasser des « comptes rendus de chapeau des précédents occupants », et de chercher dans les HCO PL, les FO ou les dossiers, les véritables données sur le sujet ; cela pourrait inclure la méthode 4 de clarification de mots ou une démonstration en pâte à modeler ou un pourquoi sur la raison pour laquelle l’Esto n’arrive pas à les comprendre) ; 

3.


Définir le produit de ce poste ! (ou de ce cours, dépt, div. ou même de l’org. Cela peut demander de faire comprendre le mot PRODUIT ou de faire une méthode 4 de clarification de mots à l’Esto en formation, ou même le « rundown sur la puissance du management », ou un cram sur les produits ou toute autre action standard telle que même trouver pourquoi il ne peut pas comprendre les produits) (et cela peut demander un travail de « détective » sur les matériaux du poste pour découvrir DE QUOI ils parlent constamment, de telle manière que l’on peut déduire de cela ce que le pro­duit devrait être) ; 

4.


Vous assurer qu’il s’agit du principal produit d’ÉCHANGE de ce poste ! (ou dépt, div. ou zone. Cela peut demander de faire revoir par l’Esto en forma­tion l’ÉCHANGE, les HCO PL sur le sujet et les bandes d’Esto) ; 

5.


Le vérifier avec l’officier de produit ! (la tête du dépt, de la div. ou de l’org, et ne soyez pas étonné s’il a une cognition sur le sujet, ou s’il le conteste vio­lemment alors que son propre produit n’est absolument pas échangeable ! Ce qui révèle une toute nouvelle situation ! Ou il peut suggérer simplement une révision de la formulation. MAIS CE POINT DOIT ÊTRE ÉCL AIRCI sinon les Estos se retrouveront en train d’aller à droite alors que les officiers de produit vont à gauche !) ; 

6.


Aller dans votre zone ! (ceci peut inclure de faire faire à l’Esto en formation du TR 0 sur la zone ou de lui faire parcourir atteindre et se retirer physique­ment et d’autres exercices, ou même une enquête de troisième partie) ; 

7.


Observer la scène ! (ce qui peut signifier de devoir attendre qu’il y ait de l’activité ou une action en cours ; cela peut signifier l’installation d’un micro­phone, par exemple sur un auditeur, ou d’enregistrer une interview avec un enregistreur déclenché par la voix pour capter le début de la conversation, mais cela signifie généralement regarder et comparer ce que l’on voit avec l’HCO PL capitale sur le sujet, ou avec une scène idéale telle qu’elle devrait être pour qu’un produit y soit obtenu) ; 

8.


Trouver le pourquoi ! (et cela veut dire tech d’investigation et la série sur les données ; cela peut être écrit de manière formelle, ou c’est simplement comme ça !) ; 

9.


Le faire accepter ! (ce qui peut vouloir dire dispute ou HE&R ou violence ou blow du poste si ce n’est pas le bon pourquoi, à moins que la personne soit simplement SP. Le véritable pourquoi amène presque toujours de bons indi­cateurs. Il est habituellement aussi évident qu’une grosse caisse au milieu de la pièce, une fois qu’il est vu) ; 

10. 

Lui (ou leur) faire LE METTRE EN PLACE ! (ce qui peut signifier un projet écrit selon les nos 23 et 24 de la série sur les données, ou ce peut être simple­ment « faites-le ») ; 

11.


Mettre de l’ordre dans (les espaces, les lignes, le matériel, le personnel) indi­qués par le pourquoi ; 

12.


Chapeauter la personne (le personnel) pour obtenir de la production ! (cela pourrait vouloir dire qu’il faut commencer à chapeauter, chapeauter entière­ment, ou former davantage, ou trouver le pourquoi qui le ou les empêche d’être chapeauté(s) ; cela signifie certainement qu’il faut faire FAIRE un meilleur chapeautage) ; 

13.


Passer la zone en revue pour trouver si la production a augmenté ! (cela signifie qu’il faut l’examiner de nouveau pour s’assurer que le pourquoi trouvé était le bon, car un pourquoi doit mener à un rapprochement de la scène idéale. Cela veut dire habituellement des STATS AMÉLIORÉES pour la zone) ; 

14.


Former mieux l’Esto en formation. 

Dès le moment où il cesse de garder en place cette ligne de chapeautage de ses Estos et de les y maintenir, il aura moins de succès. 

S’il ne fait pas cela, eh bien, il sera complètement exaspéré par l’org et sera entraîné au beau milieu de celle-ci. 

AUDITEURS 

Nous — les D of P et moi-même — sommes déjà passés par tout cela quand nous avons formé des auditeurs en 1955-58. 

Ils avaient souvent des solutions inhabituelles. Ils disaient aussi qu’ils avaient « déjà fait ça », donc nous avions une astuce : « Vous avez fait quoi ? » Et nous entendions autre chose que ce qui avait été ordonné. 

Nous connaissons tout ça. 

Et aujourd’hui, quand nous les avons en apprentissage dans les orgs, mon vieux, ils deviennent de vrais auditeurs ! 

Quand il s’agit d’obtenir l’exécution réelle d’actions standard, nous connaissons notre affaire. 

Et il EXISTE une chose appelée tech standard. 

Et il existe une chose appelée ADMIN STANDARD. 

Les points 1 à 14 ci-dessus sont les étapes pour créer un véritable Esto et ainsi une org véritable. Il s’agit réellement d’audition de la troisième dynamique pour la production. 

RÈGLE 

L’EXEC ESTO ou son adjoint doit approuver chaque action majeure qu’un Esto envisage d’entreprendre pour s’assurer qu’elle est CONFORME À L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE ET AUX LIGNES. 

MAINTENIR LA FORME 

La chose qu’un responsable des Estos ou Exec Esto FAIT TOUJOUR S, c’est maintenir la forme et les lignes de l’org. 

ÉQUIPEMENT 

Un responsable des Estos ou Exec Esto devrait avoir une check-list des points 1 à 14, avec un espace en haut pour le nom de l’Esto, la date et l’heure. 

Quand une solution est mise en œuvre, il écrit le nom de l’Esto et la date, et une note sur le sujet. 

Des actions telles que les points 1 à 14 prennent peu de temps, en fait. Vingt­quatre heures, c’est une ÉTERNITÉ. 

Il trouvera que quelques-uns de ses Estos en formation ne peuvent pas les termi­ner rapidement, une minorité rare ne peut pas les finir du tout. Cela demande un pourquoi en soi. Et peut-être un retread, ou, à défaut de cela, un remplacement. 

Une bibliothèque pour la politique administrative et les HCOB, comme la biblio­thèque de Qual, est une nécessité. Vous ne pouvez pas maintenir la forme d’une org sans un enregistrement de la forme. 

FOI 

La foi dans le système vient en premier lieu, puis la foi dans les Estos en forma­tion et ensuite la foi dans l’org empêcheront de nombreuses fusillades. 

Mais quelques pourquoi corrects montrent ensuite que ce n’est habituellement pas de la malveillance. Il s’agit juste d’out-points. ET CEUX-CI PEUVENT ÊTRE CORRIGÉS. L’or véritable des VÉRITABLES POURQUOI. 

Cela restaure la foi. Rapidement. 

ÉCRITEAU 

Et sur son bureau, face à la sortie, l’Exec Esto devrait avoir un écriteau : 

LA RÉPONSE À VOTRE SOLUTION NON CONFORME À LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE EST « NON ! » TROUVEZ LE POURQUOI. 

CHA-PEAU-TEZ ! 

Un Esto s’affaire à chapeauter le staff, à s’occuper des lignes. Il est confronté à des solutions bizarres. Les officiers de produit lui disent comment il faudrait vraiment établir (tout en ne produisant pas eux-mêmes, ou en ne faisant rien produire). 

Quelqu’un doit stabiliser l’Esto dans ses fonctions d’Esto. 

C’est l’Esto supérieur de l’org. 

Il chapeaute les Estos pendant qu’ils établissent. Il réclame de l’établissement ! Et il l’obtient s’il CHA-PEAU-TE les Estos et les fait continuer à établir. C’est lui le véri­table gardien et faiseur d’expansion de la forme de l’org... par l’intermédiaire de ses Estos. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 MARS 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 5 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT ORDRES ET PRODUITS 

Une situation que l’on rencontre souvent dans une org, quand on est dans une certaine mesure venu à bout du dev-t, c’est que des GENS ONT BESOIN D’ORDRES. Pendant des années, je me suis demandé pourquoi. Eh bien, j’ai trouvé. 

LOR SQUE LES GENS N’ONT PAS UNE IDÉE CL AIRE DE CE QUE SONT LEUR S PRODUITS, ILS ONT CONSTAMMENT BESOIN D’ORDRES. 

Pour l’officier d’établissement, cela se manifeste surtout lorsqu’il essaye d’obtenir des cibles de programme TERMINÉES. 

Certaines personnes ont besoin qu’on leur donne des ordres, des ordres, et encore des ordres, et puis il faut les menacer, et leur hurler après. Alors, perplexes, elles font une cible, parfois à moitié, parfois presque complètement. 

Derrière cette absence apparente se cache une donnée omise. Lorsque des per­sonnes sont comme cela, c’est qu’elles ne savent pas quel est leur produit ou quel en est le résultat final. Ou bien elles s’imaginent que c’est autre chose ou que cela devrait être autre chose. 

Cette absence peut inciter à des overts. 

Il est très rare qu’une intention malfaisante, du ressentiment ou un refus de tra­vailler soient la cause de l’inaction. Les gens sont rarement ainsi. 

D’ordinaire, ils ne comprennent tout simplement pas ce qui est demandé ni pourquoi. 

Et cela parce que de telles personnes ne savent pas ce qu’est un PRODUIT ! 

L’ensemble du conseil consultatif d’une org downstat était même incapable de définir le mot. 

Ils avaient besoin de recevoir des ordres, des ordres, et encore des ordres et même alors, ils ne les exécutaient pas. 

RECHERCHE D’ORDRES DANS LES CHAPEAUX 

Un membre du staff qui a besoin d’ordres pense peut-être que n’importe quel ordre est une règle et qu’il ne prend jamais fin. Si vous faites une inspection des 

Un Esto qui ferait une telle recherche sur les chapeaux d’une unité pourrait très bien tomber sur toutes sortes de bizarreries de ce genre. 

Une telle recherche dans les chapeaux est une action standard de l’officier d’éta-blissement. 

Dans les chapeaux, vous trouverez des messages donnant des ordres spécifiques ou des observations notées par écrit au lieu de notes sur ce que l’on doit savoir pour obtenir un produit. 

Dans des chapeaux d’auditeurs, on s’accrochait désespérément à des directives émises pour 1 pc bien précis en 1960, qui n’avaient jamais été publiées et qui ne venaient pas d’une bande ou d’une source correcte, et on s’y accrochait comme si elles devaient être appliquées à tous les pc du monde ! 

Un chapeau de plongeur aura peut-être des ordres, mais aucune indication sur la façon de faire la vaisselle vite et bien. 

Toutes ces choses sont symptomatiques d’une unité ou activité qui ne sait pas quels sont ses produits. 

LE DÉSÉTABLISSEMENT 

Chaque fois que vous trouverez beaucoup d’ordres qui traînent, vous trouverez aussi du désétablissement par court-circuit, la voie hiérarchique ne sera pas respec­tée, et les membres du staff aimeront recevoir des ordres de n’importe qui, sauf de la part des personnes qui ont l’autorité pour cela — n’importe quel passant pourrait leur donner des ordres. 

Cette situation sévit fréquemment lorsqu’un cadre n’a pas été stable à son poste. 

En faisant le décompte de ces ordres et en en relevant l’origine, on peut détermi­ner le degré de manque de chapeautage du personnel, les points faibles de son orga­nigramme et surtout le manque de connaissance de ses produits. 

CHAPEAUTER EN VUE D’OBTENIR LE PRODUIT 

Si un Esto doit chapeauter afin d’amener le membre du staff à sortir son produit, alors il lui faut savoir comment clarifier « produit ». 

Bon, un Esto est un officier d’établissement. Il y a des officiers de produit. Le produit d’un Esto est l’établissement. Alors que fait-il à s’occuper de produits ? 

Eh bien, s’il ne chapeaute pas pour que les membres du staff sortent des produits, alors l’org sera perturbée, misérable et downstat. 

La production est à la base du moral. 

Mais si vous NE CHAPEAUTEZ PAS POUR QUE LE MEMBRE DU STAFF QUE VOUS CHAPEAUTEZ PRODUISE, VOUS CHAPEAUTEREZ, CHAPEAUTEREZ ET TOUT CELA POUR RIEN. La personne ne restera chapeautée que si elle est cha­peautée pour être capable de produire. 

L’officier de produit devrait travailler à ce que les produits sortent. 

Aussi si vous ne chapeautez pas en vue d’obtenir le produit, alors le membre du staff sera déchiré entre deux groupes d’ordres, ceux de l’officier de produit et ceux de l’Esto. 

Ce n’est que lorsque vous chapeautez pour obtenir des produits que vous serez en accord avec les officiers de produit. 

Si vous êtes en désaccord avec les officiers de produit, alors c’est que l’Esto ne chapeaute pas pour obtenir de la production. 

LA MANIÈRE CORRECTE 

Il y a une manière correcte de chapeauter. Toutes les autres sont incorrectes. 

1.


CLARIFIEZ CE QU’EST LE PRODUIT DU POSTE. ET CHAPEAUTEZ EN PARTANT DE LÀ ; 

2.


CHAPEAUTEZ EN COMMENÇANT PAR LE HAUT DE LA DIVISION (OU DE L’ORG). 

Ce sont là les deux directions correctes. 

Toute autre direction est incorrecte. 

Ces deux données sont tellement importantes que les échecs d’un Esto sont sou­vent imputables au fait de les avoir transgressées. 

Vous pouvez avoir un cadre supérieur qui va devenir presque livide et qui fera des efforts pour ne pas être chapeauté à moins que vous ne chapeautiez en établis­sant en premier ce qu’est le produit. Si l’on s’occupe en premier de ce qu’est le PRODUIT et que cela est éclairci, alors vous pourrez aussi chapeauter de haut en bas. 

Si cela n’est pas fait, le membre du staff ne saura pas où il va ni pourquoi, et vous aurez des situations inhabituelles et absurdes comme : « Très bien. Vous êtes l’offi-cier d’établissement. Bien, je renonce. La division peut faire 2 heures et demie par jour de temps d’établissement, et après vous fichez le camp qu’on puisse travailler ! » « Bon sang ! Vous les avez tous accaparés ! Les stats sont en baisse ! Vous ne voyez pas… » 

Eh bien, si vous ne faites pas les points un et deux ci-dessus, vous allez tomber dans les désordres et les « solutions » les plus inhabituelles dont vous ayez jamais entendu parler, et vous allez vous écarter de la politique administrative et vous vous retrouverez vous, l’Esto, à votre bureau en train de faire de l’admin au lieu de faire votre travail dans la division. Et un Esto qui n’est pas debout en train de travailler dans la division n’a pas vraiment de valeur pour quiconque. 

Aussi voyez où mènent les erreurs fondamentales et 

—


 Chapeautez sur le produit avant de faire quoi que ce soit d’autre et 

—


 Chapeautez de haut en bas. 

LES ÉTAPES DE LA CLARIFICATION DU PRODUIT 

Ceci est une description générale de la séquence à respecter pour clarifier, re­clarifier et reclarifier encore produit. 

Ceci peut servir de check-list pour n’importe quel cadre ou membre du staff et devrait comporter le nom et la date de la personne en question. Cette liste devrait être conservée dans le « dossier d’Esto » de la personne pour être plus tard remise à un autre Esto si la personne change de division ou bien pour les dossiers de person­nel si la personne va ailleurs. 

1.


Clarifiez le mot PRODUIT. _______ 

2.


Trouvez ce que le ou les produits du poste devraient être. Obtenez un énoncé complet pour tout produit qu’il a, sans bâcler le travail. _______ 

3. 


Clarifiez le sujet de l’échange. (Voir l’HCO PL du 27 novembre 1971 I, n° 3 de la série sur les cadres, n° 6-1 de la série sur les finances, et l’HCO PL du 3 décembre 1971, n° 4 de la série sur les cadres, n° 6-2 de la série sur les finances.) _______ 

4. 


Échange du produit interne à l’org. Pour quel bien de valeur ? _______ 

5.


Échange externe du bien de valeur avec un autre groupe ou avec le public. Pour quel bien de valeur ? (La per­sonne doit avoir à la fin de très bons indicateurs et une F/N avant de continuer, sinon elle doit aller voir un auditeur pour remédier complètement à ses mots mal compris et à ses rudiments.) _______ 

6.


Est-ce qu’il veut le produit ? Nettoyez cela jusqu’à F/N VGI ou bien obtenez vous-même un antérieur similaire jusqu’à F/N ou alors demandez à un auditeur de débrouiller tout cela. _______ 

7.


Peut-il obtenir les produits (du point 2 ci-dessus) ? Comment fera-t-il ? Qu’a-t-il besoin de savoir ? Amenez-le à un point où c’est complètement clair pour lui. _______ 

8.


Est-ce que la production sera importante ? Quelle quantité ? Est-ce que cela en vaut la peine, ou bien est-ce qu’il faudra que la production soit plus importante ? Ou bien est-ce qu’il est en train d’être optimiste ? Qu’est-ce qui est réel ? Qu’est-ce qui est viable ? _______ 

9. 


Quelle est la qualité nécessaire ? Qu’est-ce qui sera nécessaire pour y parvenir ? Et pour y parvenir en quantité ? _______ 

10. 

Peut-il obtenir des autres qu’ils désirent le ou les produits (tels que mentionnés en 2 ci-dessus) ? Que lui faudrait-il faire pour cela ? _______ 

11. 

Qu’est-ce que ses produits ont à voir avec l’unité, la section, le département, la division ou l’org ? Faites-lui découvrir cela dans son intégralité, que ce soit bien clair. _______ 

12.


Maintenant, déterminez ce que sont les obstacles ou les barrières qui, d’après lui, existent sur cette ligne. Demandez ce que LUI peut faire à ce sujet. _______ 

13. 

Qu’est-ce qu’il lui faut avoir pour sortir son produit ? (Soyez vigilant quant aux obstacles déraisonnables du type « doit avoir avant de pouvoir faire ».) _______ 

14.


Maintenant pense-t-il pouvoir sortir son ou ses produits ? _______ 

Signature de l’Esto ou du clarificateur. 

MAINTENANT, il peut vraiment être chapeauté. 

LE TRAVAIL NÉGLIGÉ 

Agir à la va-vite est une faute très, très grave. « À la va-vite » signifie un travail « vite fait, mal fait » bâclé, comme essuyer le pare-brise du coté conducteur alors qu’en fait, il faudrait que la personne y mette du sien et nettoie la voiture tout entière. 

Aussi, ne faites pas la clarification du produit à la va-vite. Si vous la faites de façon médiocre, c’est reparti pour un tour avec les mêmes vieilles erreurs qui gâchent tout. Le chapeautage ne sera pas possible. 

Il faudra déverser des torrents d’ordres sur ce terminal. Cela engendrera du dev-t. On aura des produits-overts, pas de bons produits. Et ces produits ne vaudront pas la peine que l’on s’est donnée. 

Dans de tels cas, et même dans n’importe quel cas, il est possible de procéder à une vérification de désaccord dans le département de l’amélioration du personnel (qui devrait s’informer sur la manière de le faire). 

Ceci est un moyen quelque peu extrême de résoudre une dispute et ne devrait être utilisé qu’en dernier recours si tout le reste a échoué. 

Le mieux est de décomposer toute la structure de la production du produit de l’org avec la personne, EN COMMENÇANT PAR LES PRODUITS LES PLUS IMPORTANTS DE L’ORG POUR REMONTER JUSQU’AU PRODUIT DE L A PER­SONNE. 

Il y aura presque toujours un out-point dans le raisonnement de la personne. 

Un cadre qui veut exclusivement du GI peut poser un problème car il est en train de violer le principe de L’ÉCHANGE. Étant donné qu’une org est payée d’ordinaire avant de fournir, il est facile de mettre une org en difficulté en accumulant des retards ou en lui donnant une mauvaise réputation à cause de l’absence de service. Une org à qui des payements d’achats à crédit sont dus n’a peut-être pas livré. Mais la division 3 peut prendre ce genre de situation comme excuse pour diminuer ses actions de recouvrements, et alors où irait l’org de cette manière ? 

Le volume 0 de l’OEC fournit une excellente formation sur les principes de fonc­tionnement d’une org. À mesure que l’on va vers des organisations de plus en plus hautes, on compte sur les orgs inférieures pour continuer d’envoyer des particules vers les orgs supérieures (voir l’HCO PL du 9 mars 1972 I, n° 11 de la série sur les finances, FLUX ET SOURCES DE REVENUS, PRINCIPES DE GESTION DES FONDS). 

Une étude du volume 0 de l’OEC ainsi qu’une compréhension complète des flux fondamentaux décrits et le fait de les adapter aux orgs supérieures débrouillera beaucoup d’idées bizarres en ce qui concerne le produit. 

L’Esto doit avoir les idées très claires en ce qui concerne ces points, sans quoi il risque de mal chapeauter quelqu’un. 

Cependant, c’est d’habitude très évident. 

LES OFFICIERS DE PRODUIT 

Les têtes d’org et de division ont eu tellement à organiser qu’ils se retrouvent coincés à le faire. 

Ils essaieront de donner des ordres à un Esto. 

Cela se produit parce qu’ils ne savent pas ce que sont leurs produits ou bien parce que l’Esto ne suit pas les étapes 1 et 2 ci-dessus et qu’il ne connaît pas son propre produit. 

L’officier de produit peut essayer de traiter l’Esto comme une sorte d’officier d’organisation ou d’« officier de programme » si : 

A. L’Esto ne chapeaute pas pour obtenir de la production ; 

B. L’officier de produit n’a pas reçu de clarification du produit.

Cela revient aux points 1 et 2 mentionnés ci-dessus.

Vous pouvez examiner ce qui précède maintenant et constater que si l’on ne fait pas ces deux choses, on obtiendra dev-t, non-viabilité et émissions d’ordres. 

Donc, lorsqu’il y a du dev-t, que les stats sont basses, et que des ordres circulent en tous sens, sachez qu’une chose pourra y remédier : 

QUELQUE CHOSE DOIT ÊTRE TIRÉ AU CLAIR EN CE QUI CONCERNE LE PRODUIT. 

Lorsque tout paraît impossible, voyez ce point et mettez-vous au travail avec les points 1 et 2. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA SÉQUENCE DU CHAPEAUTAGE 

1.


L’Exec Esto ou responsable des Estos chapeaute et fait travailler les Estos dans leurs zones ; 

2.


Les Estos travaillent dans leurs zones en chapeautant et en établissant ; 

3.


Les officiers de produit obtiennent de la production. 

C’est ainsi que l’org est construite et prend de l’expansion de façon stable. C’est ainsi que l’org est prospère et le staff heureux. 

Si on essaye d’agir en suivant un autre ordre, ou si d’autres choses arrivent, alors l’org va probablement fonctionner au ralenti, être sens dessus dessous et ne sera pas viable. 

Quand une org possède à la fois un Exec Esto et un responsable des Estos, ou des Estos en chef ou des Estos principaux, l’Exec Esto devra chapeauter tous les Estos et le responsable ou les Estos en chef ou principaux tout particulièrement jusqu’à ce qu’on puisse leur faire entièrement confiance pour devenir un point de relais 1A ci­dessus, où 1 représenterait « L’Exec Esto chapeaute tous les responsables des Estos et les Estos en chef et principaux, jusqu’à ce qu’ils puissent à leur tour chapeauter et s’occuper de leurs Estos comme au point 2 ». 

RAPIDITÉ 

La puissance est proportionnelle à la vitesse du flux des particules. Cela s’applique aux messages, aux personnes, au matériel, et à tout ce que l’on peut appeler particule. 

Mais qu’est-ce qui ralentit les choses ? 

L’INCERTITUDE. 

De nombreuses choses peuvent provoquer l’incertitude. Des menaces, des trans­ferts, des rumeurs. 

Les gens veulent leurs postes. Laissez une personne sans poste pendant un moment, et regardez ce qui se passe ! 

Un établissement ferme, des ordres immuables engendrent la certitude. 

Ou si l’on peut obtenir de quelqu’un qu’il sorte un produit. 

Quand on parvient à la certitude quant au produit d’un poste ou d’une org, l’aptitude à le sortir puis tout le reste se met en place, et l’établissement s’est produit. 

COURT-CIRCUIT 

Il est facile pour un Exec Esto ou un responsable des Estos, ou tout autre Esto, d’imaginer qu’il pourrait s’en sortir simplement en court-circuitant et en faisant le travail de production. S’il agit ainsi, il échoue en tant qu’Esto, et les membres du staff deviennent incertains, car ils ont l’impression qu’ils ne peuvent pas sortir le produit. 

ACCÉLÉRATION 

Si vous voulez accélérer une org, faites simplement les points 1, 2 et 3 habituels donnés ci-dessus. 

L’org acquerra de la certitude. 

Elle accélérera. 

LES BUREAUX DES ESTOS 

Les Estos qui font beaucoup d’admin ne sont pas des Estos. Les Estos devraient être debout ou au mieux assis avec un membre du staff, en train de le chapeauter. 

Quand un Esto a renoncé, il commence à faire de l’admin. 

Bien sûr, il faut faire des organigrammes et des CSW pour les affectations aux postes, les lignes et les matériaux. Et on a besoin de messages. Mais si cela demande plus de deux heures par jour, quelque chose ne va vraiment pas. 

L’Esto est le seul qui DOIT venir en personne. 

ADJOINT DU CAPITAINE D’ARMES 

Dans une très grande org, il y a au moins deux capitaines d’armes (MAA) des Estos. 

Les deux s’occupent du rassemblement de l’équipage, des exercices, etc. Leurs fonctions sont interchangeables. 

Mais le supérieur est le MAA de l’Exec Esto pour les investigations et la décou­verte des pourquoi. 

Le MAA adjoint est celui qui aide à s’occuper des Estos et fait des contrôles, les aide, et agit comme liaison entre eux et l’officier d’éthique ou les terminaux du HCO de l’org. 

Le MAA adjoint devrait savoir à tout moment où trouver n’importe quel Esto dans l’org. Il en est ainsi pour qu’il puisse aller les chercher pour l’Exec Esto ou les localiser en cas d’urgence. 

Il est leur terminal personnel en cas de problème. 

Il vérifie leur présence à chaque rassemblement. 

En fait, il maintient la ligne entre l’Exec Esto et les Estos. 

Tout cela est réalisé par des déplacements physiques, pas par des messages. 

Dans une division exacte des tâches, le MAA de l’Exec Esto principal est respon­sable de tous les membres du staff en tant que personnes. Et de la manière dont ils influencent la forme de l’org. 

Le MAA adjoint de l’Esto est responsable des Estos, en tant qu’Estos à leur poste et en tant que personnes. Et de la manière dont ils influencent la structure des opérations d’Esto 1, 2 et 3 ci-dessus. 

RÉSUMÉ 

Ainsi la structure peut être maintenue. 

Si tel est le cas, les gains sont fantastiques. 

C’est une structure facile à maintenir. 

Cela peut être fait. 

LES ORGS SONT CONSTITUÉES DE PERSONNES. 

LES ESTOS TRAVAILLENT DIRECTEMENT AVEC LES PERSONNES. 

Et la structure du travail, ce sont les points 1, 2 et 3 ci-dessus. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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SUIVEZ LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE ET LES LIGNES 

La façon la plus rapide pour les Estos de démanteler une org est de suivre la voie fatale des officiers d’organisation du premier système des officiers de produit/ officiers d’organisation. 

Ces officiers d’organisation court-circuitaient toutes les lignes normales concer­nant le personnel, le matériel, les espaces et les fournitures, et en désétablissant de cette façon, ils ont plus détruit l’org qu’ils ne l’ont construite. Ce qui rendit presque la tâche impossible pour le HAS tout seul d’établir quoi que ce soit. 

Un Exec Esto en particulier et tout Esto doit : 

1. 

Se procurer du personnel par les filières habituelles ; 

2.


Se procurer du matériel seulement par la voie normale ; 

3.


Se procurer des espaces et les utiliser seulement selon un CSW standard adressé aux autorités concernées, généralement le commandant ou directeur ; 

4.


Se procurer des fournitures uniquement au moyen de l’ordre d’achat et des filières d’approvisionnement exactes ; 

5.


Suivre les lignes d’administration exactes conçues pour obtenir l’établisse-ment de l’org. 

Car après tout, ces lignes SONT une partie majeure du fait d’établir. 

Si ces lignes ne sont pas en place, il faut les mettre en place. 

Si l’Exec Esto et les Estos ne peuvent pas suivre ou ne suivent pas la procédure exacte exigée dans la politique administrative, les formulaires d’acheminement ou les modèles administratifs, ILS VONT DÉMOLIR LES CHOSES PLUS VITE QUE CELLES-CI NE PEUVENT ÊTRE MISES EN PL ACE. 

Les Estos doivent être entraînés à suivre ces lignes jusqu’à ce qu’elles soient vrai­ment en place et fonctionnent bien. 

C’est à eux qu’il appartient de montrer l’exemple aux autres. 

Le directeur des communications sous la direction de l’Esto du HCO et avec la coopération des membres de la conférence des Estos fait une simulation du parcours de ces lignes. 

Ces lignes sont vitales pour une org. 

Ceci est également vrai des lignes de personnel, des lignes d’approvisionnement et des formulaires d’acheminement pour le nouveau staff ou les transferts ou de toute autre action qui implique deux divisions ou plus. 

Les lignes à l’intérieur d’une division sont l’affaire des Estos de cette division. 

Lorsqu’il existe des Estos de département, les lignes reliant les départements sont abordées lors de la conférence des Estos de cette division. 

INVISIBILITÉ 

Les lignes sont invisibles pour beaucoup de personnes. Les gens ne tiennent pas compte des lignes et la confusion s’ensuit. 

Par conséquent, les Estos, plus que tout autre, doivent veiller à ce que des garde­fous existent sur ces lignes, habituellement sous forme de formulaires d’achemine-ment du HCO et d’actions d’éthique pour les violations. 

UNE ORG DONT LES LIGNES D’ADMIN OU DE PER SONNES SONT VIOLÉES VA SE DÉSÉTABLIR. 

Ce qu’on a gagné par une action subite est perdu dans le désétablissement. Le bureau saisi sans permission, l’espace accaparé sans avoir été normalement alloué, les fournitures volées par manque de récépissés et de filières d’approvisionnement, le personnel brutalement transféré, tout ceci aboutit à un casse-tête pour quelqu’un d’autre et à un démantèlement. 

L’INSTALLATION QUI FONCTIONNE 

NE DÉSÉTABLISSEZ PAS UNE INSTALLATION QUI FONCTIONNE ! 

Exemple : un cadre passe des mois à bâtir une division de Qual productive. Le secrétaire des qualifications est subitement extorqué sans remplacement ni appren­tissage du remplaçant. La division s’effondre. Ainsi disparaissent des mois de travail. Il aurait été beaucoup plus économique de placer un secrétaire des qualifications en formation sous le secrétaire des qualifications pendant un mois ou deux avant le transfert. 

Utiliser les mauvaises sources de personnel par manque de recrutement ou de formation dignes de ce nom, est la ruine de la plupart des orgs. 

Parce que cela démolit les installations qui fonctionnent. 

Cela s’applique également aux machines des orgs. Ne démolissez pas une machine pour fournir une pièce à une autre. Et ne démontez jamais une machine qui marche bien. 

La définition de OPÉRATIONNEL est : qui fonctionne sans nécessiter de soins supplémentaires ou d’attention. 

Tout ce qui nécessite constamment du bricolage ou des ajustements pour fonction­ner n’est pas opérationnel ! Il faut, soit le réparer complètement soit le remplacer. 

Le gaspillage en temps et en heures de travail consume facilement toute valeur que peut avoir la machine inopérationnelle. 

De plus, une machine qui ne fonctionne pas bien et que l’on fait fonctionner de force peut ensuite cesser complètement et coûteusement de marcher. Le moment de réparer est sans tarder, dès qu’elle ne peut plus fonctionner sans beaucoup d’atten-tion et de soin. 

OPÉRATIONNEL est une définition clé qui résout beaucoup de problèmes. 

C’est également vrai pour les gens. Ceux qui ont constamment besoin qu’on leur donne des ordres ou qu’on aille les chercher ne peuvent être considérés comme opérationnels. Ils peuvent accaparer le temps tout à fait hors de proportion avec leur valeur. 

Cela n’autorise personne à fusiller le staff. Mais c’est un avertissement signifiant que là où on perd trop de temps à rendre un membre du staff fonctionnel, celui-ci ne peut être considéré comme OPÉRATIONNEL. 

Si un Esto consacrait 100 % de son temps pendant des semaines à un seul membre du staff et laissait le reste aller au diable, il s’apercevrait bientôt qu’il récompensait un downstat en même temps qu’il violait la définition de opérationnel. 

LA BONNE CIBLE 

Une unité de travail qui marche bien, qui a une activité déjà établie même pour la formation interne, n’est pas la bonne cible à réorganiser pour un Esto. 

Toute son activité devrait consister à lui procurer du soutien et de nouveaux sta­giaires. Ses fonctions internes devraient être minimes tant que ça marche bien. 

Il l’aide sans la gêner. 

Mettre en place une unité là où elle existe déjà est un tantinet stupide. 

La chose à faire est de lui procurer aide et soutien ! 

Exemple : un cadre qui fait vraiment sortir la production. L’Esto de la division sept devrait mettre sur les rails son communicateur et ses lignes de soutien et leur donner un chapeautage de tous les diables ! 

Exemple : une section de polycopie marche du tonnerre. L’Esto lui recrute de nouvelles personnes qui sont mises en formation, allège ses problèmes d’approvi-sionnement et établit mieux les lignes externes d’arrivée. 

Vous faites en sorte que ce qui est établi continue à fonctionner. 

Il se peut qu’un clou chasse l’autre. Mais les nouveaux Estos connaissent leur scène. Et ensuite ils établissent ce qui n’est pas établi, ou bien les lignes de soutien. Agir autrement peut causer du tort à une unité de travail ou à une activité. 

RÉSUMÉ 

Sachez ce qui désétablit.

Ainsi, vous ne démolirez pas accidentellement plus vite que vous ne construisez.

La marque d’un bon Esto est : 

ÉTABLIR ET MAINTENIR.

Parfois, il est malchanceux et doit faire face à un désétablissement.

Parfois, il a beaucoup de chance et n’a qu’à maintenir !

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 MARS 1972 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 8 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

REGARDEZ, N’ÉCOUTEZ PAS 

Un officier d’établissement qui passe son temps assis ou à traîner à droite à gauche et ne fait que parler à des gens ou à des supérieurs, est dev-t. 

Si ces gens savaient ce qui n’allait pas, les stats seraient en Puissance. Donc si elles ne le sont pas, pourquoi papoter ? 

Des questions, pointues et incisives, comme dans une investigation, oui. 

Mais un officier d’établissement qui se contente de parler, non. 

UN BON OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT REGARDE. 

La scène existante, elle se voit dans les chapeaux ou dans le manque de cha­peaux. Elle se voit sur l’organigramme ou le manque d’organigramme. 

L A SCÈNE SE TROUVE JUSTE SOUS VOS YEUX. 

Les choses bougent ou ne bougent pas. 

Les graphiques montent, restent au même niveau, chutent, sont faux, ne reflètent pas la production, ne sont pas tenus à jour ou ne sont pas affichés. 

Les produits apparaissent ou ils n’apparaissent pas. 

Il y a des produits-overts ou de bons produits. 

On suit les lignes ou on ne les suit pas. 

Le MEST est en bon état ou il ne l’est pas. 

Il s’agit d’une SCÈNE. Elle est en trois dimensions. Elle se compose d’espace, d’objets et de gens. 

Ils sont arrangés selon un schéma correct ou ils ne le sont pas. 

Une personne est en poste, ou elle est en train d’arriver à un poste, ou en train d’en quitter un, ou bien elle n’est pas là du tout, ou elle entre et ressort en coup de vent. 

Rien de tout cela n’est verbal. 

On trouve peu de ces choses dans les messages écrits. La quantité de messages, les genres de messages, ça oui. Leur contenu ? Cela ne sert que pour une investiga­tion, pas pour ajuster lignes, catégories et volume. 

Exemple : cadre surchargé. Examinez ses communications. Ne lui parlez pas. Examinez ses communications. Regardez s’il a une corbeille d’entrée pour chacun des chapeaux qu’il porte, un dossier pour chaque catégorie ou zone. Trouvez un POURQUOI. Cela peut être aussi simple que le fait qu’il ne sache pas ce que signifie le mot « message ». Servez-vous du POURQUOI. Résolvez-le. Chapeautez son com­municateur sur les procédures de communication. Chapeautez-le sur les procédures de communication. Examinez son organigramme. Trouvez en quoi il est incorrect. Ajustez-le. Obtenez l’accord du cadre. Alors, la surcharge de travail va disparaître et la production va monter. 

Maintenant, dans l’exemple ci-dessus, il y a des moments où il faut parler. Mais cela a à voir avec le fait D’OBTENIR LE PRODUIT D’UN CADRE ÉTABLI ET PRO­DUCTIF. 

Si l’officier d’établissement ne connaît pas lui-même son produit 1 (quelque chose d’établi) ou son produit 3 (la correction de l’établissement), s’il ne les nomme pas, ne les veut pas, et ne les obtient pas, s’il ne fait pas en sorte qu’ils soient désirés, il va parler au lieu de regarder. (Voir l’HCO PL du 29 octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation, L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT, pour les définitions des produits 1, 2, 3 et 4.) 

Vous ne pouvez pas savoir ce qui se passe dans une cuisine en parlant avec le cui­sinier. Parce qu’au moment où vous lui parlez, il n’est pas en train de cuisiner. Vous ne pouvez pas savoir si la nourriture est bonne à moins d’y goûter. Vous ne pouvez pas savoir si un parquet est propre à moins de passer un chiffon dessus. Vous ne pouvez pas savoir si un réfrigérateur est propre à moins d’en sentir l’intérieur. 

Vous ne savez pas ce qu’un garçon de Tech est réellement en train de faire à moins de l’observer. 

Vous ne savez pas comment un auditeur audite sans l’écouter, sans regarder le pc, les rapports d’examen, les feuilles de travail, la date et les progrès faits sur le pro­gramme. Si vous écoutiez ce qu’il raconte, oh ! là ! là ! On entend parfois les séances les plus extraordinaires que vous puissiez imaginer. 

Pour ajuster la scène, vous devez LA REGARDER. 

ADMINISTRATION 

Un Esto, un responsable des Estos ou un Exec Esto qui essaye de le faire avec de l’admin va échouer. 

L’admin, c’est L-E-N-T. 

Un officier de produit agit très rapidement s’il est en train de produire. Le remue­ménage occasionné en obtenant un produit peut mettre l’établissement en pièces. 

La réponse correcte est : ÉTABLIR PLUS RAPIDEMENT ET PLUS FERME­MENT. 

Pour vraiment construire quelque chose, on doit vite trouver des pourquoi CORRECTS. 

Et ça ne se fait pas avec de l’admin ! 

« Cher TEO, j’ai entendu dire que tu avais des ennuis avec le D of P. Pourrais-tu s’il te plaît m’envoyer un rapport de façon que je puisse en parler à la réunion que nous allons avoir au Hilton la semaine prochaine ; cela pour voir si nous pouvons obtenir la coopération des gens pour qu’ils nous envoient des pourquoi au sujet de l’insolvabilité de l’org. Ma femme t’envoie le bonjour et j’espère que les enfants vont bien. Passe nous voir un de ces jours pour une partie de poker. À plus tard. N’oublie pas le rapport. Amitiés. Jean, responsable des Estos. » 

Vous auriez justement là un pourquoi pour l’insolvabilité de l’org. Non pas une réunion quelconque. Mais le fait que cela soit sur une ligne de message, c’est SACRÉMENT TROP LENT. 

Déjà, l’établissement est plus lent que la production. C’est toujours le cas. Et ce sera toujours le cas. Cela prend deux jours pour fabriquer une voiture sur une ligne de montage et deux ans pour construire une usine. 

MAIS quand vous établissez encore plus lentement, vous perdez. 

L’admin de l’Esto est une façon splendide de ralentir l’établissement. 

Laissez-moi vous donner quelques exemples réels de temps : 

1.


SITUATION : Cadre surmené. Trois périodes d’observation, chacune de 15 à 20 minutes. Durée d’inspection et de recherche du POURQUOI, et clarifica­tion du mot mal compris : 32 minutes. Durée de la rédaction des ordres de cramming pour un communicateur : 17 minutes. Durée totale du remède d’Esto complet : 1 heure et 49 minutes sur une période de trois jours. 

2.


SITUATION : Enquête sur le manque de personnel. Collecte d’anciens docu­ments : 1 heure. Localisation des périodes où le recrutement marchait le mieux en étudiant les documents : 7 minutes. Localisation des directives générales et des chapeaux pour cette période : 35 minutes. Étude de ce qui a été fait : 20 minutes. Localisation du pourquoi (unité abandonnée) : 10 minu­tes. Ordres rédigés sous forme d’une directive générale pour rétablir l’unité. Approbation : 9 minutes. Durée totale des actions d’Esto : 2 heures et 21 minutes. Plus le temps de la formation de l’unité par le HAS : 1 jour. L’unité fonctionne dans les 36 heures et obtient ses 3 premiers produits en 2 jours. 

3.


SITUATION : Retard accumulé par un auditeur. Inspection des lignes : 1/2 heure, des dossiers de tous les auditeurs et de leur temps de séance : 2 heures. Trouver le POURQUOI et le vérifier : 25 minutes (les autres auditeurs de l’HGC se déchargent de leurs pc sur cet auditeur sous prétexte qu’il a un 

niveau de classe légèrement plus élevé et qu’ils « ne pouvaient pas faire les actions »), enquête sur le directeur de l’entraînement : 32 minutes (il n’est pas à son poste, il fait de l’admin, et les superviseurs aussi). Rédaction d’un programme : 35 minutes. Localisation des HCO PL sur la supervision de cours : 1 heure. Écrire des notes de crammings sur 6 auditeurs, superviseurs et le directeur de l’entraînement : 1 heure 15 minutes. Temps total : 6 heures et 17 minutes. 5 jours plus tard, une vérification du pourquoi montre que les stats de l’HGC sont en hausse et que l’auditeur n’a pas accumulé de retard. 

4.


SITUATION : Le responsable des statistiques fait des gaffes, des erreurs. Action à l’électromètre, méthode 4 : 18 minutes. On trouve que le mot « sta­tistique » n’était pas compris. Durée totale : 18 minutes. Nouvelle vérification 3 jours après, le chargé des statistiques va bien et assume toutes les fonctions du poste. 

5.


SITUATION : L’administratrice des pc n’a reçu qu’un chapeautage instantané. On lui fait faire un mini-chapeau. Des M4, démos, démos en pâte à modeler, 4 jours à raison de 1 heure par jour plus 15 minutes de vérification en fin de journée pour voir si elle applique les données afin de produire ce qui y est dit : 5 heures. 

6. 

SITUATION : Un cadre croit que tous ses produits sont des produits-overts. 3 heures et 15 minutes pour lui faire terminer 14 étapes du numéro 5 de la série de l’Esto, et lui faire découvrir qu’un seul produit était un produit-overt. Vingt minutes pour éclaircir la façon dont on va débloquer ça. Trois heures et 35 minutes. 

Ce sont là des situations d’Esto typiques. Elles ne couvrent pas tous les types d’actions que font les Estos. Ce serait des quantités typiques du temps requis au total si l’Esto restait vigilant. 

Je fais de telles actions d’Esto. Elles sont très rapides et efficaces. Donc ce que j’écris n’est pas que de la théorie. 

Toutes les actions ne sont pas immédiatement résolues avec succès. Pendant des mois, j’ai pris part à des tentatives pour trouver un POURQUOI dans une situation d’envergure, avant que tout ne soit, tout d’un coup, révélé. 

Mais dans tout ça, quelle était l’importance des messages écrits sur le sujet ? 

F/N VGI 

On sait qu’on a raison quand on regarde et qu’on trouve le POURQUOI correct. C’est toujours F/N VGI. Gung ho ! (« Allons-y tous ensemble !») 

Donc on ne fait pas que regarder. On regarde pour voir la scène, trouver le POURQUOI et établir. 

Si l’Esto a localisé et nommé les produits qu’il veut, il peut alors établir une comparaison avec la scène existante. 

Il ne peut rien comparer tant qu’il ne regarde pas ! 

Un produit nommé et voulu. Est-ce qu’on l’a là sous les yeux ? On ne peut voir qu’en regardant. Si vous commencez à écouter, vous allez avoir du PR, des problèmes, des distrac­tions, de la troisième partie, etc., etc. Un Esto s’engage dans un cycle out-point, remède, out-point, remède, out-point, remède. Il n’a pas regardé et n’a pas trouvé un pourquoi. Donc, la scène va empirer. Alors, vous avez votre Esto qui est très occupé, frénétique, avec les murs de Jéricho qui s’écroulent sur lui tant il écoute les gens fanfaronner. Si vous voyez un Esto qui est là et qui écoute, d’accord. Vous le voyez à nouveau faire la même chose ailleurs. Quoi ? Hein ? Cet Esto ne fait pas son travail ! 

Si vous voyez un Esto qui est là en train d’observer, d’accord. Si vous le voyez parcourir des vieux dossiers, d’accord. Si vous le voyez assis en train de donner une vérification, d’accord. Si vous le voyez travailler avec quelqu’un à l’électromètre, d’accord. Si vous le voyez avec une pile de chapeaux, regardant dans le vide et se caressant le menton, d’accord. Si vous le voyez courir, d’accord. Si vous le voyez lire des lettres de politique administrative, d’accord. 

Si vous le voyez assis à son bureau en train de faire de l’admin, non, à moins que ce ne soit « les rapports pour aujourd’hui ». Mais comme routine, toute la journée, non, non, non, non, non et non. 

Si vous le voyez debout en train de parler ici, et debout en train de parler là, écri­vez un rapport de dev-t à son sujet. Il n’est pas en train d’agir comme un Esto. 

C’est quand la division ou l’org est établie de telle sorte que ses stats MONTENT et MONTENT, que l’on sait vraiment ce qu’il en est. 

Quand les membres du staff ont l’air de plus en plus heureux. 

Quand le public servi est de plus en plus nombreux et de plus en plus emballé. 

Et l’Esto parvient à tout cela en REGARDANT. 

Un bon Esto a un œil de faucon et peut voir un out-point à trente mètres tout en courant à toute vitesse. 

Un bon Esto peut trouver et reconnaître un vrai POURQUOI pendant le temps qu’il faut à un être humain pour se demander ce qu’il va manger pour dîner. 

Un bon Esto REGARDE. Et n’écoute que pour pouvoir regarder. 

Et comme Alice, il sait qu’il faut qu’il coure pour ne pas être dépassé, et qu’il coure comme un fou pour arriver à quoi que ce soit . 

Et voilà comment un bon Esto y arrive. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ENLISÉ 

Un Esto, en plus d’être mobile, ne doit pas « s’enliser » à un point d’une division ou d’une org. 

Le fait de passer des jours à ne chapeauter qu’un seul membre du staff, tout en laissant des départements entiers de côté, est un exemple de ce qu’on entend par « s’enliser ». 

C’est pourquoi on effectue des « cycles courts » dans une zone. Cela signifie : faire un bref démarrer-changer-arrêter qui TERMINE l’action en question. 

C’est pourquoi on a) effectue un chapeautage instantané, b) obtient de la pro­duction, c) mini-chapeaute la personne sur une HCO PL, d) obtient de la produc­tion, e) chapeaute sur une autre HCO PL, f ) obtient de la production. 

L’étape de production permet à l’Esto de tester si quelqu’un gagne ou non à un poste. 

En tant qu’Esto, vous couvrez toute la zone avec des cycles courts que vous pouvez terminer avec chaque personne prise individuellement. 

Vous faites des exercices de groupe avec tout le groupe, petit à petit. 

Les échelles de gradient sont à l’œuvre. (Regardez la définition si vous ne la connaissez pas.) 

Comme trouver un produit de base pour chacun dans la division. Puis, s’occuper d’autres choses. Puis, amener la clarification du produit jusqu’au stade de l’échange pour chacun. Puis, faire d’autres choses. Etc. 

Les autres choses sont de trouver un pourquoi pour une zone d’embouteillage, de s’occuper d’un blow ou de toute autre mission d’un Esto. 

Mais, ne passez pas 82 heures à chapeauter Jean qui ensuite n’y arrive pas pendant que le reste est laissé à son sort. 

Le dev-t diminue peu à peu et la production augmente À CONDITION que vous fassiez des cycles courts de vos actions. 

Ne vous « enlisez » pas. Voici une mauvaise façon de voir : « J’ai travaillé sur le département 1 et il va mieux à présent. Le mois prochain, je passe au département 2. » 

Si un seul homme était complètement chapeauté sans que tout le reste le soit, les autres le décoifferaient de son chapeau de toute façon. 

Ne vous enlisez pas avec un terminal dev-t. L’enchaînement est : instruction, cramming, retread, renvoi. 

Les cycles courts marchent. Ils montrent le bon comme le mauvais, ce qui récompense les upstats. 

Ne soyez jamais dans une situation où un officier de produit puisse vous dire : « J’apprécie tous les efforts que vous faites pour qu’Oscar soit chapeauté. Faites-moi savoir le jour où vous aurez terminé pour que je puisse arrêter d’assurer la cohésion de la division et que je puisse continuer à travailler sur mon produit. » 

Petit à petit, tout un groupe y parvient. Exercé en tant que groupe, par exemple sur les organigrammes. Chapeauté sur un seul produit ou une HCO PL sur une base individuelle. 

Entre-temps, vous œuvrez comme un fou pour établir un organigramme et roder le nouveau membre du staff ou trouver le POURQUOI que l’Exec Esto est si désireux d’obtenir. 

Si deux jours passent sans qu’un membre du staff n’ait reçu d’attention particu­lière, si brève fut-elle, de la part d’un Esto, cet Esto s’est « enlisé ». 

Ne vous enlisez jamais ! 

Circulez. Soyez mobile. 

Vous le pouvez, vous savez. Et vous pouvez être efficace également. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES DOSSIERS 

Cette chose humble et négligée que l’on appelle DOSSIERS cause bien plus de disparitions d’entreprises que les bureaux, les locaux, et même parfois que le per­sonnel. 

Considérant les dossiers comme du travail de bureau routinier, les cadres leur accordent rarement assez d’attention. Et pourtant la cause de la ruine de la plupart des cadres est l’absence d’informations et de DOSSIER S. 

Les dossiers sont souvent considérés comme une surcharge de travail sur les épaules d’une seule personne, ou comme une activité à temps partiel. Ce sont là les économies les plus coûteuses que l’on puisse faire dans une org. 

Exemple : une org (Johannesburg au début des années 60) n’avait ni tiroirs de classement ni le respect dû aux dossiers. Elle perdait alors sans cesse les 6500 dos­siers centralisés de ses clients. L’org a continué à connaître des problèmes de revenu. 

Exemple : une autre org (Saint Hill en 1960), ne classait pas ses factures à payer ou ne les conservait pas et surpayait régulièrement ses créanciers. En 1964, faute de dossiers de comptabilité appropriés, l’org estimait devoir 1000 livres sterling alors qu’elle en devait en réalité 22 000. Et n’allez pas croire que cela n’a pas surchargé de travail la direction ! 

Exemple : les dossiers centralisés d’une org étaient en désordre, ses adresses par conséquent incorrectes et non classées par catégorie de public (AOLA 1971 -1972). Cela a coûté des milliers de dollars par semaine en a) publicité gaspillée, envoyée à la mauvaise adresse, b) un faible taux de réponses, et c) un rapport liquidités/dettes indiquant l’insolvabilité. 

Je pourrais vous citer bien d’autres exemples : des programmes de FSM fichus par terre parce que les départements 18 n’avaient pas de dossiers corrects de FSM ni de vrais fichiers des fiches de sélection. L’incapacité de faire de la publicité au public adéquat à cause de plaques d’adresses non triées. L’impossibilité de trouver des four­nisseurs en raison de l’absence de dossier fournisseurs. Pas de personnel engagé du fait de l’omission de dossiers du personnel. Et ainsi de suite. 

Il y a BEAUCOUP de dossiers dans une org. L’HCO PL du 23 février 1970, LE RAPPORT HEBDOMADAIRE DU COMMUNICATEUR DE LRH*, dresse une liste de la majorité d’entre eux. 

Trop souvent, l’officier d’établissement s’apercevra que dans la précipitation et la hâte d’obtenir des produits, la fonction de constitution et d’entretien des dossiers est négligée. Il s’apercevra que les dossiers sont tripotés et détruits par un personnel fré­nétique. 

Il constatera qu’on accorde rarement la même attention aux dossiers qu’à la pro­duction. Il découvrira même des ordres locaux (et illégaux) comme : « Ils passent trop de temps à organiser et trop peu à produire. Alors contentez-vous de produire et arrêter d’organiser. » 

De telles personnes gagnent les stats de cette semaine-ci au prix de tout le revenu de l’année prochaine. 

Elles ordonnent même la destruction des dossiers sous prétexte qu’ils sont « vieux » au lieu de créer des archives. 

Entre la moitié et les deux tiers du revenu d’une org proviennent de dossiers centralisés, d’adresses et de dossiers FSM bien tenus. Des dossiers de factures vous permettront d’avoir un excellent crédit et de payer correctement les factures. Les dossiers d’HCO PL et d’HCOB déterminent presque complètement la qualité de l’entraînement, de l’audition et de l’admin. 

Les dossiers sont donc UNE NÉCESSITÉ V ITALE POUR LES FINANCES D’UNE ORG. 

Les tentatives pour empêcher l’obtention de fournitures et de personnel pour les dossiers ou pour lésiner sur ce point doivent être contrecarrées. C’est là, la première étape vers l’organisation des dossiers. 

L’étape suivante consiste à utiliser un système simple qui permette de retrouver une chose une fois classée. 

L’étape suivante consiste à rassembler tout ce qui doit être classé tout en conti­nuant le classement. 

L’étape suivante consiste à terminer le classement (d’ordinaire en faisant appel à des renforts). 

L’étape finale consiste à ENTRETENIR les dossiers en conservant du personnel pour cela et en ayant des lignes bien précises. 

L’existence de dossiers indépendants ici et là dans toute une division fait qu’ils risquent de se perdre, ou de ne pas être classés à temps. Il est donc préférable d’avoir 

* [Note de l’éditeur : L’HCO PL du 23 février 1970, LE RAPPORT HEBDOMADAIRE DU COMMUNICATEUR DE LRH, a été annulée. Les dossiers gardés par chaque division sont donnés dans le volume OEC de cette division.] 

des DOSSIERS DE DIVISION. Ces dossiers se trouvent normalement dans le dernier département et la dernière section de chaque division. D’ordinaire, on y conserve chaque type de dossier pour la division. 

Ainsi, vous pouvez garder une personne au classement des dossiers d’une divi­sion. 

Dans le centre de comm de la division, il existe une grande CORBEILLE DE CLASSEMENT, profonde. 

Un registre des entrées et sorties indique où se trouvent les dossiers sortis. On peut aussi utiliser pour cela une grande carte de couleur que l’on mettra à la place du dossier. 

On utilise un ensemble de boîtes de préclassement marquées de A à Z situé au­dessus des classeurs afin que l’on n’ait pas à ouvrir et à fermer les tiroirs chaque fois que l’on classe un bout de papier. 

Le personnel des dossiers DOIT CONNAÎTRE L’ALPHABET DANS LES DEUX SENS SUR LE BOUT DES DOIGTS. L’ignorer provoque la majeure partie des erreurs de classement et le classement lent. 

On peut organiser la mobilisation de toute la division pendant une heure ou deux chaque jour pour pallier à un afflux soudain ou un retard. 

Il n’y a pas de « dossiers divers » ou bien de fourre-tout « où mettre les choses qui n’ont pas de place attribuée ». 

Les employés de bureau doivent aussi bien pouvoir extraire rapidement quelque chose des dossiers que l’y classer. 

Les dossiers ne doivent pas se trouver loin de leurs utilisateurs (comme les chargés des inscriptions par correspondance ou les comptables) au point que leur utilisation en soit découragée à cause de la perte de temps que cela occasionne. Lorsque c’est le cas, ils commencent à garder leurs propres dossiers indépendants. 

MÉMOIRE 

Une personne sans mémoire est psychotique. 

Une org sans dossiers n’a pas de mémoire. 

LES OFFICIERS D’ÉTABLISSEMENT 

L’officier d’établissement est responsable de l’organisation, de l’établissement et de l’entretien des dossiers, même s’il y a un responsable du classement. La tête de division et les têtes de département ont autorité sur les dossiers, sur leur utilisation et sur le personnel qui y est attaché. Mais ce n’est pas une excuse pour qu’un officier d’établissement ne fasse pas établir de dossiers de divisions. 

Si un officier d’établissement ne faisait de bien que ce classement, la baisse des coûts et l’augmentation des revenus d’une org suffiraient à payer plusieurs fois ce dernier et l’employé au classement. 

LES DOSSIER S SONT PRÉCIEUX POUR UNE ORG. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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FORMULAIRE LONG DE LA CLARIFICATION COMPLÈTE DU PRODUIT 

Réf. : HCO PL 13 mars 1972 N° 5 de la série de l’Esto 

PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT 

ORDRES ET PRODUITS 

DOIT ÊTRE FAIT AVEC L’ESTO AVANT QU’IL LE FASSE AVEC LE STAFF 

Si vous demandez aux gens ce qu’est leur produit, vous obtenez habituellement un FAIRE. 

Il y a trois conditions d’existence : elles sont ÊTRE, FAIRE et AVOIR. 

Tous les produits tombent dans la catégorie de l’AVOIR. 

Les bizarreries que vous allez obtenir au lieu du produit lui-même sont mul­tiples. 

Ainsi, il est possible de « clarifier les produits » sans aucun résultat réel. 

FORMULAIRE DE CLARIFICATION DU PRODUIT 

Org Nom de la personne 

Date 

Poste 

Les 14 points du n° 5 de la série de l’Esto sont faits de la façon suivante avec un électromètre utilisé pour vérifier les mots. 

PRÉSENTS DANS L A DÉFINITION.  

a) Clarifiez le mot PRODUIT. Les dictionnaires donnent diverses  

définitions. Assurez-vous d’avoir une définition utilisable que la  

personne comprend et assurez-vous qu’elle comprend TOUS LES  

MOTS QUI SONT DANS L A DÉFINITION. Elle peut être coincée  

par un mot comme « que » ou « est », croyez-le ou non.  

b) Faites utiliser par la personne le mot PRODUIT dans dix phrases  

de sa propre invention en veillant à ce qu’elle l’utilise correctement à  

chaque fois.  

c) Maintenant clarifiez ÊTRE, FAIRE et AVOIR, les conditions  

d’existence. Les gens pensent souvent qu’ÊTRE est un produit ou un  

FAIRE. Un produit est toujours quelque chose que quelqu’un peut  

AVOIR.  

Clarifiez ÊTRE, FAIRE, AVOIR avec le dictionnaire, particulièrement  

AVOIR.  

d) Écrivez ceci sur une feuille de papier :  

ÊTRE  

FAIRE  

AVOIR  

Demandez à la personne de vous citer un produit existant (une  

voiture, un livre, un chien guéri, etc.)  

Marquez d’une flèche le mot FAIRE, si elle vous donne un « faire »,  

le mot ÊTRE, si elle vous donne un « être » au lieu d’un AVOIR.  

Marquez d’une flèche le mot AVOIR, chaque fois qu’elle donne  

correctement un produit de l’AVOIR.  

Quand elle peut rapidement, sans retard de comm, nommer un  

produit qui est quelque chose que l’on peut AVOIR, passez à l’étape  

suivante.  _______  

e) Clarifiez la question ci-dessous par une méthode 4 à l’électromètre  

(voir HCOB du 22 février 1972, n° 32 de la série sur la clarification  

des mots, LA MÉTHODE 4 DE CLARIFICATION DE MOTS) :  

Ai-je utilisé  jusqu’ici un mot quelconque que tu n’as pas compris ?  

Nettoyez cela.  

f ) Maintenant donnez à la personne un exemplaire de l’HCO PL du 29  

octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation, L’ANALYSE DE  

L’ORGANISATION PAR LE PRODUIT.  

Faites-lui lire l’HCO PL.  

g) Clarifiez par la méthode 4 de clarification de mots cette question : 

Y a-t-il des mots dans cette HCO PL que tu n’as pas compris ? 

Nettoyez cela. S’il s’en trouve, faites-lui relire l’HCO PL jusqu’à ce qu’elle dise qu’elle l’a comprise. _______ 

h) Exercez le pc aux produits 1, 2, 3 et 4. 

Écrivez : 

Produit 1 Produit 2 

Produit 3 Produit 4 

sur une feuille de papier. Laissez-le garder et consulter l’HCO PL du 

29 octobre 1970 I, n° 10 de la série sur l’organisation. 

Posez la pointe de votre stylo sur l’un des produits (produit 1, 2, 3 ou 

4) et dites « Nomme un produit 1 », « Nomme un produit 3 »

« Nomme un produit 4 » « Nomme un produit 2 ». Faites ceci

jusqu’à ce que le pc le réussisse.

Maintenant, enlevez-lui l’HCO PL et répétez l’exercice. 

Lorsque votre produit 1, etc., est complètement noirci par le stylo 

bille et que la personne donne rapidement les produits, remerciez-la.

Dites-lui qu’elle a compris et passez à l’étape suivante. _______

ÉTAPE DEUX 

a) Regardez le chapeau et l’organigramme du poste de la personne dont on clarifie le produit et faites-vous une idée de ce que le produit du poste devrait être pour s’intégrer avec le reste de la scène. Il ne figurera pas nécessairement dans les comptes rendus de chapeau précédents. Ce que le poste produit doit être établi. Écrivez ce que cela pourrait être. _______ 

b) Demandez à la personne de vous dire ce que son poste produit. Laissez-la élaborer son énoncé jusqu’à ce qu’il soit totalement satisfaisant pour elle et non en contradiction avec l’étape 2 a). 

Faites vraiment bien attention à ne pas obtenir un produit erroné.

Sinon vous pourriez défaire toute la structure de l’org. 

Méfiez-vous d’une « stat élevée » ou d’une « prime » ou du « GI » du 

fait que ce sont des éléments reçus en échange et non le produit de la 

personne.

À nouveau, reportez-vous à : 

ÊTRE 

FAIRE 

AVOIR pour être certain qu’elle ne vous donne pas un faire et insistez sur 

cela jusqu’à ce qu’elle ait vraiment un AVOIR. 

Écrivez le produit sur la feuille de travail. _______ 

c) Demandez-lui s’il y a d’autres produits pour le poste. Si la personne

porte plusieurs chapeaux, elle aura un produit par chapeau.

Faites la liste de chaque chapeau et inscrivez ensuite le produit correspondant à chaque chapeau. _______ 

d) Maintenant, prenez le produit principal du poste et regardez s’il n’y a

pas trois produits de degrés ou de genres différents. (Exemple : Un 

auditeur a : A) un pc en bonne santé [quelqu’un à qui on a fait

surmonter une maladie psychosomatique], B) une personne qui est 

physiquement active et en bonne santé et qui continuera à l’être, et

C) un être avec des aptitudes grandement accrues. Un superviseur a : 

A) un étudiant entraîné, B) un lauréat du cours, C) une personne qui

applique avec succès le savoir-faire enseigné. Remarque : Les énoncés

qui précèdent sont approximatifs.)

Les A, B, C comme vous le verrez s’accordent grosso modo avec 

A) ÊTRE, B) FAIRE, C) AVOIR. 

Si la personne a des ennuis avec cela, inscrivez ÊTRE, FAIRE, AVOIR sur la feuille de travail. _______ 

e) Découvrez si la personne a confondu l’un avec l’autre, ou si elle

essaye de produire A alors que son produit est C, ou toute autre

confusion.

Voyez si la personne doit d’abord obtenir un ÊTRE puis un FAIRE 

pour finalement arriver à un AVOIR. 

Lorsque tout cela sera en ordre pour elle, elle aura une cognition accompagnée de VGI sur le produit qu’elle doit obtenir à son poste. _______ 

f ) Dites à la personne que c’est tout pour cette étape et vérifiez ses

produits avec un officier de produit. (Soyez certain que c’est un 

officier de produit qui a reçu sa clarification de produit. Si c’est 

l’officier de produit de l’org, vérifiez qu’il compare les produits

concernés avec les produits finals de valeur d’une org [voir HCO PL 

du 8 novembre 1973R A, révisée le 9 mars 1974, LES V FP ET LES 

GDS DES DIV ISIONS D’UNE ORG*].)

Si les produits ne sont pas corrects, vérifiez à l’électromètre si la personne a des mots mal compris et refaites les étapes 1 et 2 de nouveau. Si tout va bien, passez à l’étape 3. _______ 

* [Note de l’éditeur : L’HCO PL du 8 novembre 1973RA, révisée le 9 mars 1974, LES VFP ET LES GDS DES DIVISIONS D’UNE ORG a été plus tard annulée et les informations sur les VFP se trouvent sur l’organigramme fourni avec le volume 0 de l’OEC.] 

a) Donnez à la personne l’HCO PL du 27 novembre 1971 I, n° 3 de la 

série sur les cadres, n° 6-1 de la série sur les finances, L’ARGENT et 

l’HCO PL du 3 décembre 1971, n° 4 de la série sur les cadres, n° 6-2 

de la série sur les finances, L’ÉCH ANGE. Faites-les-lui lire. _______ 

b) Retournez en arrière et faites une méthode 4 sur les HCO PL et 

nettoyez tout mot mal compris. Lorsque ceux-ci sont trouvés, 

clarifiés et utilisés, faites relire à la personne les HCO PL. _______ 

c) Maintenant que la personne les a comprises, échangez des objets avec elle. _______ 

Faites-lui expliquer l’échange jusqu’à ce qu’elle voie clairement ce que c’est. _______ 

ÉTAPE QUATRE 

a) Maintenant, écrivez son produit sur la partie gauche de votre feuille de travail et, de là, tracez une flèche vers la droite. 

Son produit 

Et une vers la gauche en dessous 

Demandez-lui de vous dire ce que, à l’intérieur de l’org, elle pourrait obtenir en échange du produit qu’elle obtient et fait sortir. Faites-lui clarifier pourquoi elle ne pourrait pas l’avoir. _______ b) Faites-lui regarder un schéma de travail en tant que cycle : Overt 

Préjudice Préjudice  

Overt

SOI  Pas de produit

  LES AUTRES Rien 

Rien Soyez certain qu’elle saisit cela. _______ c) Faites-lui regarder un schéma de travail. Produit-overt

 Perturbation Perturbation 

Overt Et faites-lui comprendre ce cycle. _______ 

d) Maintenant faites-lui dessiner divers cycles comparables liés aux produits qu’il a obtenus. Par exemple : 

Mauvais produit 

Mécontent 

Mauvaise impression Éthique 

Mais en utilisant diverses variétés de produits. 

Faites-le jusqu’à ce que cela soit bien démêlé pour elle et qu’elle se sente bien. _______ 

e) Faites-lui écrire son produit à gauche, flèche vers la droite, ce qui revient à droite et ce qui se passe à gauche. 

S’il a bien compris cela, dites-lui que c’est bon. _______ 

ÉTAPE CINQ 

(Tout en grandes pâtes à modeler) 

a) Faites-lui définir ce qu’est le vol en terme d’échange, avec des flèches. _______ 

b) Faites-lui montrer comment son produit contribue au produit de l’org. _______ 

c) Faites-lui montrer comment le produit de l’org, en relation avec sa division est ensuite échangé avec la société en dehors de l’org et de la Scientologie, et ce que la société donne en échange à l’org. _______ 

d) Faites-lui montrer comment son produit contribue au produit que l’org écoule en dehors de l’org et de la Scientologie et comment ça revient de la société à l’extérieur vers l’org et de l’org vers elle. 

Il peut y avoir plus de deux voies dans chaque sens. _______ 

e) Faites-lui montrer comment les produits du staff se combinent en un produit de l’org, puis sortent dans la société et ensuite l’échange en retour dans l’org et vers les CLO et la direction supérieure et au staff des orgs. _______ 

f ) Quand les démos sont toutes correctes et GRANDES, dites-lui que c’est bien et passez à l’étape suivante. _______ 

ÉTAPE SIX 

(À l’électromètre) 

a) Trouvez si la personne veut son produit (pas l’échange). 

Si c’est non, trouvez qui pourrait empêcher le produit et les

moments A/S.

Qui pourrait invalider le produit ? Et les moments antérieurs. 

Comm réciproque jusqu’à F/N, cog, VGI. _______ 

(Si elle est embourbée adressez-vous à un C/S et à un auditeur pour 

rudiments et achèvement).

ÉTAPE SEPT 

(À l’électromètre) a) Est-ce que la personne peut sortir son produit ? Comm réciproque A/S jusqu’à F/N. _______ 

ÉTAPE HUIT 

(À l’électromètre) a) Quel sera le volume de son produit ? 

Est-ce que cela en vaut la peine ou ne faut-il pas qu’elle ait un plus 

grand volume ?

Quel volume serait viable ?

Nettoyez les « FAIT À L A HÂTE » ou les échecs.

Jusqu’à F/N, cog, VGI. _______ 

ÉTAPE NEUF 

(À l’électromètre)

 a) Quelle qualité serait nécessaire ? Obtenez l’énoncé de différents degrés de qualité. Que devrait-elle faire pour atteindre cette qualité ? Quel volume pourrait-elle atteindre ? Que devrait-elle faire pour l’atteindre ? Jusqu’à FN, cog, VGI. _______ 

ÉTAPE DIX 

(À l’électromètre) a) Peut-elle obtenir que d’autres désirent les produits qu’elle sort ? Que devrait-elle faire pour atteindre cela ? _______ 

(En GR ANDE pâte à modeler) 

(C’est une démonstration en pâte à modeler progressive à laquelle on ajoute des étapes.) 

a) Comment son produit ou ses produits s’intègrent-ils au cadre de sa 

section ? Cela requiert qu’elle découvre le produit de la section, si le 

sien n’est pas celui de la section. Ensuite qu’elle intègre le sien à celui 

de la section. _______ 

b) Comment son produit s’intègre-t-il à celui du département ? Cela 

requiert qu’elle découvre le produit du département et qu’elle y 

intègre le sien, si le sien n’est pas celui du département. _______ 

c) Comment son produit s’intègre-t-il aux produits de la division ? Elle 

devra découvrir le produit de la division ou consulter l’HCO PL du 8 

novembre 1973R A, révisée le 9 mars 1974, LES V FP ET LES GDS 

DES DIV ISIONS D’UNE ORG. _______ 

d) Comment le produit de la division s’échange-t-il avec le public ? En échange de quoi ? _______ 

e) Qu’arrive-t-il à l’org suite à cet échange ? _______ 

ÉTAPE DOUZE 

(En grande pâte à modeler) 

a) Quels obstacles pourrait-elle rencontrer pour sortir son produit ? _______ 

b) Que peut-elle y faire, ELLE ? _______ 

ÉTAPE TREIZE 

(Comm réciproque) 

a) Que doit-elle avoir pour pouvoir sortir son produit ? (Méfiez-vous 

d’un surcroît d’avoir avant qu’elle puisse faire. Faites en sorte qu’elle 

en retranche afin que elle devienne plus cause). _______ 

ÉTAPE QUATORZE 

(Écrite par le pc) 

a) Quel est son produit sur la première dynamique, lui-même ? 

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ? _______ 

b) Quel est son produit sur la 2e dynamique, famille et sexe ? 

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ? _______ 

c) Quel est son produit sur la 3e dynamique, les groupes ? 

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ? _______ 

d) Quel est son produit sur la 4e dynamique, l’humanité ?  

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ?  

e) Quel est son produit sur la 5e dynamique, règne animal et végétal ?  

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ?  

f ) Quel est son produit sur la 6e dynamique, l’univers de matière,  

d’énergie, d’espace et de temps ?  

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ?  

g) Quel est son produit sur la 7e dynamique, êtres spirituels, thétans ?  

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ?  

h) Quel est son produit sur la 8e dynamique, Dieu, l’infini ou la  

religion ?  

Comment cela s’accorde-t-il avec ce qu’il fait ?  

i) Quel est le produit de son poste ?  

j) Peut-il l’obtenir maintenant ?  

ESTO ou clarificateur du produit 

Notez que ce formulaire long doit être rempli pour les principaux cadres et en fin de compte pour tout le staff. Le formulaire court dans le n° 5 de la série de l’Esto, HCO PL du 13 mars 1972, PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT, ORDRES ET PRODUITS, en 14 points, sert comme action rapide. S’il y a un blocage sur le formu­laire court, envoyez la personne à un auditeur. S’il y a un blocage sur le formulaire long, envoyez la personne à un auditeur. L’action d’audition consiste à faire flotter les rudiments sur le rundown, à assesser les mots clés qui contrarient le pc et à faire le prepcheck à 18 boutons en menant chaque bouton de prepcheck à F/N. 

TA 

Quand le TA est haut avant de commencer, ne tentez pas le formulaire court ni le long. 

Si la personne a un rock-slam, vérifiez si elle a des bagues aux doigts. Si c’est le cas, faites-lui enlever les bagues. Notez si le R/S continue. 

Dans l’un et l’autre cas, la personne devrait recevoir un programme pour régler ses ennuis de TA avec une C/S 53RRR et être réparée. Ensuite on lui donne un GF 40RR en méthode 3 (en menant à F/N chaque question qui donne un read). Puis on parcourt les engrammes avec les drogues en premier. 

Un Esto qui sait employer un électromètre et la méthode 4 de clarification de mots et qui connaît le procédé des démos en pâte à modeler peut la faire. 

Il est prévu de sortir des bulletins du HCO à appliquer à ce rundown quand cela ne se passe pas bien ou pour faire réparer l’action si nécessaire par un auditeur expé­rimenté. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er AVRIL 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 12 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

CRÉER UN CADRE 

LIGNES DE FLUX 

Si un cadre a des lignes de flux incorrectes, il ne sera JAMAIS un officier de pro­duit mais seulement un préposé à la comm. 

Pour quelque mauvaise raison, les cadres se mettent sur toutes les lignes de comm de leur zone. Il y a probablement un pourquoi individuel pour chacun. Mais le fait demeure qu’ils le font ! 

Et ils cessent rapidement d’être utiles à qui que ce soit. Bien qu’ils « travaillent » comme des fous ! 

En gros, ils ont confondu une ligne de comm avec une ligne de commandement. Ce sont deux choses différentes. Une ligne de comm est la ligne sur laquelle les particu­les circulent, elle est horizontale. Une ligne de commandement est une ligne sur laquelle l’autorité circule. Elle est verticale. 

Voici l’exemple d’une secrétaire de division qui ne peut rien accomplir bien qu’elle transpire sang et eau à son « travail ». 

  Secrétaire agit comme point de relais des messages 

Incorrect 

Une secrétaire de division de cette sorte a même agi comme point de relais sur tout le va-et-vient de PERSONNES. En bref, une simple réceptionniste de division. 

Pas de produit. Rien ne se passe et ce, à grands frais. 

Voici un autre exemple. Correct celui-là. 

Secrétaire de div. agit comme officier de produit 

Correct 

C’est ce qu’on appelle flux horizontal. 

C’est un système de flux rapide. 

Les terminaux hors du département s’adressent directement aux terminaux cor­rects de chaque département. Et obtiennent ainsi une réponse. 

Nous avons maintenant un secrétaire de division qui est un OFFICIER DE PRO­DUIT et dont la tâche est de faire en sorte que chaque département, section et unité produise ce qu’il est censé produire. 

MAUVAIS ACHEMINEMENT 

Tant qu’une ligne de commandement est confondue avec une ligne de comm, une org ne produira pas grand-chose sauf de la paperasserie. 

Il est vital qu’un cadre se tienne au courant. 

Mais il y a un hic : la ligne de message ne le tient PAS informé. Elle ne fait qu’absorber son temps et son énergie. 

Les données ne sont pas dans ces messages. 

Les données que désire un cadre sont dans les STATISTIQUES, les RAPPORTS et les briefings. 

Les statistiques sont affichées et sont tenues à jour pour que quiconque les voit, particulièrement le cadre, mais pas uniquement lui. Elles doivent PRÉCISÉMENT refléter la production, la quantité, la qualité et la viabilité. 

Les rapports sont des résumés traitant de zones, de gens, de situations ou de conditions. 

L’enchaînement est a) la statistique s’élève anormalement, b) une inspection ou des rapports sont requis de façon à évaluer et à renforcer la hausse. 

Ou a) la statistique plonge un peu et b) une inspection ou des rapports sont nécessaires pour évaluer et corriger la baisse. 

Par conséquent, un cadre ne s’occupe PAS des messages ou des gens sur les lignes d’entrée et de sortie de la division, mais des faits concernant la production de cette division dans chaque section. 

Un cadre s’assure qu’il a des lignes de comm, c’est exact. Mais celles-ci servent à lui garantir que les stats sont rassemblées et affichées, que les rapports puissent être récla­més ou reçus et qu’il puisse recevoir ou émettre des ordres concernant ces situations. 

C’est tout ce dont un cadre s’occupe en matière de message. 

INSPECTIONS 

Que ce soit en personne ou par l’intermédiaire d’un représentant, un cadre INS­PECTE continuellement. Ses principales fonctions sont : L’OBSERVATION, LES ÉVALUATIONS (y compris s’occuper des ordres) et L A SUPERV ISION. Tout cela se ramène à la production de ce que la division est censée produire. Non pas à la correction de ses messages. Un bon cadre est en train d’obtenir de la production de tous côtés. Il nomme un produit, le veut, l’obtient, obtient qu’il soit voulu, obtient quelque chose en échange. 

Et il ne peut trouver ce qui bloque sans une évaluation. Et il ne peut évaluer sans avoir une idée des stats, sans obtenir des rapports ni faire des inspections. 

Sinon, il ne saura pas quel ordre donner de façon à SUPERVISER. Et une fois encore, il supervise sur la base du produit qu’il nomme, veut, obtient, fait vouloir et pour lequel il obtient l’échange. 

LA SCÈNE 

Voici la scène d’un cadre. 

S’il fait autre chose, il ne sera qu’un raté. 

La scène est une SCÈNE DE PRODUCTION active où le cadre obtient ce qui est demandé et travaille sur ce qui sera ensuite demandé. 

CAPACITÉ 

Un vrai cadre peut travailler. 

Un cadre fonceur peut faire tout travail qu’il fait faire sous lui mieux que quicon­que travaillant pour lui ou sous lui. 

On ne peut ni le faire marcher ni lui mentir. 

Il sait. 

Et dès qu’une stat chancèle, il regarde activement à l’endroit exact. Et évalue en connaissance de cause d’après les rapports. Et obtient le POURQUOI exact. Et émet les ordres exacts. Et s’assure qu’ils sont exécutés. Et sait que c’est fait correctement parce qu’il sait que ça peut l’être et comment le faire. 

Eh bien, c’est une scène idéale pour un cadre. 

Mais tout cadre peut s’élever à ce niveau. 

S’il travaille un peu à un poste inférieur chaque jour, « met la main à la pâte » comme on dit, et maîtrise ce savoir-faire, il connaîtra bientôt la zone tout entière. S’il prévoit de faire cela de 14 h à 15 h ou à une période similaire quotidienne, il les connaîtra bientôt tous. Et aussi, s’il étudie tard le soir pour rattraper son retard. 

Et il sait qu’il doit surveiller les stats et puis obtenir ou faire rapidement des observations, de façon à pouvoir vite évaluer et trouver les véritables pourquoi, met­tre en place la correction et mener la tâche à bien par la supervision. 

C’est la scène idéale pour le cadre lui-même quand il est la tête de la société tout entière ou d’une petite partie. 

S’il ne peut pas le faire, il se cachera très probablement derrière un poste de relais de messages et donnera l’impression d’être occupé alors que toute l’activité, laissée sans surveillance, s’effondrera. 

Un cadre a bien entendu sa propre admin à faire, mais il n’y passe pas des heures ni ne considère que c’est son travail car ça ne l’est certainement pas. Il passe tout au plus une heure par jour à s’occuper des messages, à moins bien sûr que dans ces der­niers, le dev-t ne soit pas contrôlé. 

La plupart de ses évaluations ne sont pas écrites. Lorsque cela concerne un poste où la personne est débordée, on ne les envoie pas « pour être approuvées ». Elles sont effectuées par une enquête sur place et on s’en occupe de façon concrète et non verbale. 

Un bureau est utilisé a) pour concevoir des plans, b) pour combler le retard de la corbeille entrée, c) interroger quelqu’un, d) écrire les ordres. Les deux tiers de son temps sont consacrés à la production. Même s’il se trouve à mille kilomètres de là, il consacre quand même un tiers de son temps seulement aux messages. 

Un cadre doit être capable de produire de vrais produits et d’obtenir une produc­tion. Cette phrase définit même un Esto dont le produit a à voir avec une personne ou une chose établie. 

Chaque département, chaque division, chaque org, chaque zone réagit de la même manière, c’est-à-dire favorablement, à une telle compétence. 

ANALYSE 

Pour obtenir cette scène idéale avec un cadre, on peut rechercher le POURQUOI de son incapacité, en lui faisant étudier cette HCO PL, puis découvrir POURQUOI il ne peut pas vraiment le faire et enfin augmenter sa capacité, en établissant un pro­gramme sur mesure pour remédier au manque de savoir-faire ainsi que par d’autres actions, jusqu’à ce que ce soit un fonceur. 

Si vous êtes chanceux, vous commencerez avec un fonceur. Mais seules les stats et leur véracité vous le diront ! 

Action d’Esto : Pouvez-vous faire ce qui précède et toutes ces choses ? Si la réponse est non ou est incertaine ou si le cadre ne les accomplit pas, recherchez le pourquoi et remédiez-y. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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FAIRE LE TRAVAIL 

Le problème fondamental de l’Esto est de faire en sorte que quelqu’un fasse son boulot. 

Il ne s’agit pas seulement des cadres ni du « mauvais staff ». C’est une tendance plutôt générale de notre civilisation moderne. 

La question fondamentale est en fait : « Pourquoi ne pouvez-vous pas faire ce que vous êtes censé être en train de faire ? » 

Un Esto trouvera beaucoup de gens qui sont « affairés », mais qui en fait, ne sont pas en train de faire le chapeau de leur poste. 

Comme la statistique de l’Esto dépend de ce que les gens fassent réellement leur boulot, et comme la paye et le bien-être de ces gens en dépendent aussi, cela devient un sacré problème. 

Vous pouvez faire un rundown sur le produit et obtenir des cognitions. Mais ensuite dans certains cas, il ne se passe rien. 

Vous chapeautez et il ne se passe toujours rien. 

ABERRATION 

Pour comprendre cela, il vous faut comprendre ce qu’est « l’aberration ». 

Imaginez un être qui fait complètement ce qu’il est en train de faire. Vous obte­nez ceci : 

Être 

A. 

Tâche 

L’attention suit une ligne droite. 

Maintenant imaginez quelqu’un « qui fait un boulot et qui n’est pas en train de faire ce qu’il fait ». 

Nous obtenons : 

B. 

Tâche 

Voici l’aberration. Qui veut dire « pas en ligne droite ». 

Donc dans l’exemple A) la personne est en train de faire ce qu’elle fait. 

Dans l’exemple B) elle fait mais elle ne fait pas ce qu’elle est en train de faire MENTALEMENT. Mentalement, elle fait autre chose pendant qu’elle fait ce qu’elle semble être en train de faire. 

SCHIZOPHRÉNIE 

Le « désordre mental » le plus répandu est censé être la schizophrénie. Cela veut dire « CISEAUX » ou 2 plus « tête ». Un deux-têtes en d’autres termes. Et dans ce cas, deux têtes ne valent pas mieux qu’une. (Blague) 

Vous voyez cela dans les hôpitaux psychiatriques. Une personne change de valences (de personnalités) clic-clic-clic, elle passe de l’une à l’autre. 

Mais cette condition présente des gradients et va en s’empirant entre la santé d’esprit et le bas de l’échelle. 

À mi-chemin, la condition est courante mais presque jamais remarquée. C’est si courant aujourd’hui que cela passe pour normal chez un humanoïde. 

La personne ne fait pas ce qu’elle est en train de faire. 

En voici des exemples : des gens qui n’aiment pas un travail à responsabilités parce qu’ils « aiment faire des choses mécaniques de manière à pouvoir rêver à autre chose pendant qu’ils travaillent » ; des gens qui « doivent faire quelque chose d’autre avant de pouvoir _________ » ; des gens qui sont en dehors de la zone ; des gens qui font continuellement du dev-t. 

Il y a aussi la personne qui bouscule le travail des autres par des « erreurs », des « exigences », et les empêche de faire ce qu’ils sont en train de faire tandis qu’elle ne fait pas elle-même ce qu’elle est en train de faire. 

On ne peut pas dire que ces gens soient cinglés. Pas aujourd’hui. Mais on peut dire qu’ils créent des problèmes très difficiles à moins que vous ne sachiez comment résoudre l’énigme. 

Le n° 2 de la série sur l’étude, l’HCOB du 2 juin 1971 I, CONFRONTER, et les exercices donnés dans la série des bandes de l’Esto peuvent frayer leur chemin à tra­vers une masse étonnante de barrières. 

Parce que voici ce qu’est cette condition : un effort pour passer au travers de bar­rières. 

La raison pour laquelle l’exemple B) ci-dessus se produit est que l’attention de la personne est déroutée par des barrières mentales chaque fois qu’elle essaie de faire le A) ci-dessus. 

Cependant, c’est seulement si elle peut faire A) qu’elle aura une quelconque autodétermination et puissance. 

Cela ne veut pas dire qu’elle est folle. Cela veut dire qu’elle est incapable de diri­ger son attention en ligne droite. Chaque fois qu’elle le fait, elle se heurte à quelque chose qui dévie son attention (l’envoie partir en biais). 

Tout cela lui semblera très raisonnable, parce que cela a toujours été ainsi. Et comme la petite fille qui ne s’était jamais rendu compte qu’elle avait mal à la tête depuis sa naissance et qui ne s’en est rendu compte que lorsque le mal de tête a sou­dain disparu, une telle personne ne réalise pas qu’elle ne peut pas contrôler son attention. 

De telles personnes pensent à des tas d’autres choses alors qu’en apparence, elles pensent à ce qu’elles sont en train de faire. Et elles font un tas d’autres choses. 

MOTS MAL COMPRIS 

Les mots mal compris les empêchent d’être en communication avec les maté­riaux ou avec les autres. Donc ces personnes ne lisent pas et n’écoutent pas. Elles divaguent (ce qui veut dire errer mentalement). 

Ça, c’est sur le flux de rentrée (inflow). 

Pour ce qui est du flux de sortie (outflow), cela se manifeste sous forme de bar­rières, de peurs bizarres ou d’idées étranges. 

De telles personnes semblent être plutôt faibles et dispersées. Ou trop sérieuses et obstinées pour pouvoir compenser ces phénomènes. 

Elles ont des idées fixes et d’autres out-points, parce que leurs pensées font des détours au lieu de suivre une autoroute. 

LE BONHEUR 

Obtenir de quelqu’un qu’il fasse vraiment ce qu’il est en train de faire lorsqu’il est en train de le faire semblera cruel à certaines personnes. C’est parce qu’elles trou­vent que confronter est pénible et qu’elles aimeraient mieux se retirer et divaguer, en quelque sorte s’auditer elles-mêmes toute leur vie durant. 

Elles ne sont pas heureuses.

Le bonheur vient de l’autodétermination, de la production et de la fierté.

Le bonheur, c’est la puissance, et la puissance, c’est être capable de faire ce que

l’on fait lorsqu’on est en train de le faire. 

COMPÉTENCE 

Lorsqu’une personne est compétente, rien ne peut ébranler sa fierté. Le monde peut hurler. Mais cela ne l’ébranle pas. 

La compétence, cela ne veut pas dire qu’un être est plus intelligent qu’un autre. Cela veut dire qu’un être est plus capable de faire ce qu’il est en train de faire qu’un autre ne l’est. 

L’exemple A), c’est de la compétence. 

L’exemple B), c’est de l’incompétence. 

DAVANTAGE LÀ 

Vous pourriez dire qu’une personne compétente est « davantage là ». Mais c’est en fait « plus capable de mettre son attention là où elle a son attention ». 

LE POURQUOI 

Quiconque n’est pas très dynamique à son poste pourrait être décrit à l’aide de ce POURQUOI : 

Incapable de faire son poste à cause d’un POURQUOI particulier à chaque personne. 

Donc, il y a deux remèdes immédiats qu’un Esto peut utiliser. 

1.


Il peut trouver le POURQUOI à cause duquel une personne ne peut pas faire le travail de son poste, et ensuite y remédier ; 

2.


Il peut faire avec la personne des exercices d’Esto. 

En cherchant le POURQUOI, il est possible que la personne se montre un peu sur la défensive parce qu’on lui fait remarquer que ses statistiques sont basses. 

Il se pourrait simplement qu’elle soit vraiment en train de faire ce qu’elle est en train de faire. Mais s’il en était ainsi, ses statistiques seraient hautes et elle agirait rapidement. 

Donc on doit trouver son POURQUOI personnel. Si le POURQUOI est correct, elle devrait avoir de très bons indicateurs, accélérer et faire son travail. Si ce n’est pas exactement le POURQUOI correct, il se peut qu’elle se sente dégradée ou honteuse. 

Le test d’un POURQUOI correct, c’est s’il fait avancer la scène existante vers la scène idéale avec les ressources existantes. 

Donc, vous pouvez obtenir un POURQUOI qui n’est pas complètement accepta­ble jusqu’à ce qu’on y ait remédié. Mais si vous avez réellement tapé dans le mille, cela devrait faire disparaître une grosse partie des barrières. 

Donc, quand on remédie à un vrai POURQUOI, on fait disparaître une grande partie des barrières qui existent entre un être et son travail. 

Les exercices continuent alors et frayent le chemin jusqu’au bout. 

Quelquefois, les exercices font disparaître le POURQUOI. Quelquefois, le POURQUOI fait disparaître complètement tout besoin d’exercices. 

Donc ces deux actions interagissent. 

Si vous voyez quelqu’un qui se sent très coupable après que le POURQUOI « ait été trouvé », vous feriez mieux d’examiner la chose de plus près. Il se pourrait que ce soit un mauvais pourquoi, et dans ce cas, trouvez-en simplement un nouveau. 

LA TROISIÈME ACTION 

Le Rundown primaire, l’HCOB du 30 mars 1972, devrait être fait minutieusement avec un membre du staff. 

Sinon, il restera dans une certaine mesure hors de communication. Il ne pourra pas assimiler rapidement des données s’il ne peut pas communiquer avec les mots. 

AUDITION 

Bien sûr, l’audition enlève finalement toutes les barrières. Mais elle ne vise pas forcément à faire un travail. 

Le potentiel d’aptitudes est énormément accru par l’audition. 

Mais, traditionnellement, nous ne nous reposons pas sur l’audition pour nous occuper du staff. 

Nous nous occupons de gens et nous nous occupons de cas. 

Mais les auditeurs et les membres du staff, simplement parce que nous nous occupons effectivement de gens et de cas, ne doivent pas avoir de cas à leur poste. Nous n’admettons pas qu’ils aient des cas. Cela augmente le niveau de nécessité. 

Et c’est tout à fait étonnant combien ce niveau de nécessité peut être élevé et à quel point une personne peut fonctionner en dépit de son cas. 

Si nous admettions que le staff ait un cas, nous ne pourrions pas nous occuper des cas du public. C’est aussi simple que ça. 

Donc un Esto ne doit pas conseiller ou utiliser l’audition comme un remède au poste de membres du staff, ni accepter que le cas soit un POURQUOI. 

Bien sûr « le cas » est un pourquoi. Mais quand vous l’acceptez, vous vous éloignez de l’exemple A) ci-dessus et vous obtenez immédiatement un exemple du cas B). 

Vous serez stupéfait de voir comment une personne peut se mettre à faire ce qu’elle est en train de faire, quand vous trouvez son pourquoi et que vous faites des exercices avec elle. 

Et évidemment, vous devez aussi vous occuper du gars qui se fourre dans les jambes des autres à tous les tournants et disperse l’attention du staff. Lui aussi (et surtout lui) ne fait pas ce qu’il est en train de faire. 

La même procédure (le pourquoi et les exercices) y remédie également. 

En somme, si un membre du staff ne fait pas ce qu’il est en train de faire, il est en train de faire autre chose. Il n’est jamais en train de ne rien faire. 

Demandez : « Quelle est la raison pour laquelle vous ne faites pas complètement votre poste ? » ou toute autre version semblable. Trouvez le vrai POURQUOI. Et remédiez-y. 

C’est la partie majeure du travail d’un Esto. 

Et ne soyez pas surpris si vous obtenez un joyeux « mais je le fais ! ». Et vous constatez qu’il le fait. 

Mais ses statistiques et sa vitesse disent tout ce qu’il y a à savoir. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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ÉTHIQUE 

Le niveau normal d’une org non chapeautée, dev-t et qui ne produit pas est un niveau d’out-éthique. 

La raison pour laquelle vous voyez tant d’actions d’éthique dures se produire (ou bien des situations où des actions d’éthique dures devraient se produire, même si ce n’est pas le cas) dans une telle org, c’est qu’elle a ses flux d’ÉCHANGE embrouillés. 

Il est important de connaître ce fait, car on peut parfois, en se servant de ce seul facteur, remettre d’aplomb des personnes de la zone dont l’éthique n’est pas en place. 

CRIMINALITÉ 

À moins que nous ne voulions continuer à vivre dans un lointain nulle part, cer­tains états de faits doivent être confrontés. 

Une inaptitude à confronter le mal conduit les gens à le négliger ou à ne pas en tenir compte ou à ne pas le voir du tout. 

Inversement, il peut y avoir un type de personne qui, comme un prêcheur d’antan, ne voit que le mal partout et, prenant peut-être ce qu’il a dans le cœur comme modèle, croit que tous les hommes sont malveillants. 

L’homme, néanmoins (comme vous pouvez le lire dans l’HCOB du 28 novembre 1970, n° 22 de la série du C/ S, L A PSYCHOSE), est fondamentalement bon. Quand il suit le chemin du mal, il essaie de se restreindre et provoque son effondrement. 

Le tableau d’évaluation humaine dans Science de la Survie était assez vrai. Et on peut également trouver de telles personnes d’après l’Oxford Capacity Analysis, lorsque le graphique est bas et bien en dessous de la ligne centrale sur la droite. 

L’audition peut évidemment venir à bout de ce genre de choses, mais l’Esto ne compte pas là-dessus pour résoudre ses problèmes de staff. 

Les actions criminelles proviennent de telles personnes, à moins qu’on ne les empêche de commettre un acte malveillant en utilisant plus de contrainte venant de l’extérieur qu’elles n’ont de pression de l’intérieur pour le commettre. 

Dans la plupart des cas, c’est précisément une telle inégalité de pressions qui réprime la criminalité. 

Si vous n’avez aucune présence éthique dans une org, alors la criminalité montre son nez. 

De telles personnes mentent plutôt que d’être amenées à confronter. Elles font de faux rapports (elles utilisent même le « PR », ce qui signifie relations publiques, pour dissimuler) et dans notre jargon, « PR » veut dire interposer un tas de faux rapports pour servir d’écran de fumée à la paresse ou aux mauvaises actions. 

À moins que vous ne mettiez l’éthique en place, vous ne mettrez jamais la tech en place. Si vous ne pouvez pas mettre la tech en place, vous ne mettrez pas l’admin en place. 

Ainsi, le manque d’éthique permet à l’impulsion criminelle d’avoir le champ libre. 

Oui, on pourrait en venir à bout avec la tech. Mais pour avoir de l’argent, vous devez avoir l’admin en place. 

À moins qu’il n’y ait de l’éthique et des moyens de la mettre en place, peu importe combien cela peut sembler désagréable, vous ne mettrez jamais la tech et l’admin en place. 

Bien sûr, il y a toujours l’éventualité d’une injustice, mais on y a paré. (Voir l’HCO PL du 24 février 1972 I, INJUSTICE.) 

Quand ce sont des mains criminelles qui appliquent l’éthique (comme cela arrive dans certains gouvernements), cela peut devenir passablement sinistre. 

Mais là encore, l’éthique sert à réprimer un massacre pur et simple. 

Ne pas venir à bout de la criminalité peut nous rendre tout aussi coupables des crimes qui en ont résulté que si on les avait commis ! 

Donc la criminalité est un facteur dont il faut venir à bout. 

On en vient à bout de façon standard au moyen des HCO PL de base sur l’éthique et du système de l’officier d’éthique. 

ÉCHANGE 

Un membre du staff qui n’est pas vraiment criminel ou psychotique, mais qui n’est pas chapeauté et qui ne produit pas, peut être rendu criminel. 

Cela l’ajoute aux rangs des criminels. 

Le système d’éthique s’applique aussi à lui. 

Néanmoins, il y a quelque chose qu’un Esto peut faire pour cela et qui est vrai

­

ment de la tech d’Esto. 

Cela se situe dans le domaine de l’ÉCHANGE. 

Si vous vous rappelez votre clarification du produit, vous verrez que l’échange, 

c’est quelque chose pour quelque chose. L’échange criminel, c’est rien de la part du criminel pour quelque chose de la part d’un autre. Qu’il utilise le vol, la menace ou la fraude, le raisonnement du criminel vise à obtenir quelque chose sans rien produire. C’est évident. Un membre du staff peut se laisser entraîner à penser dans ce sens si : ON LUI PERMET DE RECEVOIR SANS QU’IL CONTRIBUE. À propos, cela donne la clé de la vieille énigme des philosophes en rapport à « ce qui est bien et ce qui est mal ». L’HONNÊTETÉ est la route vers la SANTÉ D’ESPRIT. Vous pouvez prouver cela et vous le prouvez chaque fois que vous amenez quelqu’un à aller bien en lui « tirant ses retenues ». Les fous ne sont qu’une masse bouillonnante d’overts et de retenues. Et ce sont des gens physiquement très malades. Quand vous permettez à quelqu’un d’être malhonnête, vous le préparez à devenir physiquement malade et malheureux. L’éthique traditionnelle de l’Organisation maritime a étiqueté la non-exécution 

« risque » et le faux rapport « doute » . 

Et c’est assez vrai. 

Quand vous permettez à quelqu’un de ne rien donner en échange de quelque 

chose, vous encouragez en fait la criminalité. Ne soyez pas surpris que les quartiers d’assistés soient pleins de vols et de meur­

tres. Les gens qui s’y trouvent ne donnent rien en échange de quelque chose. 

Quand l’échange n’est pas en place, tout l’équilibre social disparaît. 

Chaque fois qu’une org a donné une bourse complète, cela s’est terminé par un 

gâchis. 

Quand vous embauchez un pc professionnel qui ne fait que rester assis là avec des gestes mous pendant que des gens l’auditent et lui apportent leur contribution, NE SOYEZ PAS SURPRIS S’IL DEVIENT DE PLUS EN PLUS MALADE. 

Il ne fournit aucune contribution en retour et il se retrouve submergé ! 

C’est l’ÉCHANGE qui maintient l’inflow (flux de rentrée) et l’outflow (flux de sortie) qui donne à la personne de l’espace autour d’elle et tient le bank éloigné. 

Ces flux d’échange peuvent être déséquilibrés de nombreuses façons. 

Ce n’est pas que ce qui sort doit être pareil que ce qui rentre. L’égalité des quan­tités ne constitue pas un facteur. Qui peut mesurer la faveur d’autrui ou l’amitié ? Qui peut réellement calculer la valeur qu’il y a à sauver un être de la mort à chaque vie ? Qui peut mesurer la récompense qu’est la fierté d’un travail bien fait, ou des éloges ? 

Car toutes ces choses ont des valeurs différentes pour des personnes différentes. 

Dans le monde matériel, la personne dont le facteur échange n’est pas en place peut penser qu’il « fait de l’argent ». Seul un gouvernement ou un faux-monnayeur « fait de l’argent ». Il faut produire quelque chose à échanger contre de l’argent. 

Là, tout de suite, le facteur échange n’est pas en place. 

S’il ne donne rien en retour pour ce qu’il reçoit, l’argent ne lui appartient pas. 

En faisant clarifier leur produit à un grand nombre de personnes, il a été trouvé que certains considéraient que leur nourriture, leurs habits, leur lit et leurs alloca­tions n’étaient pas à eux du fait qu’ils produisaient. Ils étaient à eux « uniquement parce qu’ils étaient là ». Cette « logique » bizarre dissimulait le fait que ces personnes produisaient peu ou pas du tout à leur poste. Cependant elles étaient les premières à hurler quand elles ne recevaient pas de l’audition, de la tech ou des cours onéreux (pour l’org) ! 

Ainsi une telle personne, si elle n’est pas chapeautée ou si on ne la fait pas produire, tombera malade. 

Il est intéressant de voir que lorsqu’une personne devient productive, son moral s’améliore. 

Inversement, il devrait être plutôt évident pour vous qu’une personne qui ne produit pas devient mentalement ou physiquement malade. Car son facteur échange n’est pas en place. 

Ainsi, quand vous récompensez une personne downstat, non seulement vous privez les personnes upstats, mais vous faites également s’effondrer la personne downstat. 

Je ne pense pas que les États providence ont autre chose en tête ! 

Les émeutes de l’ancienne cité de Rome ont été causées par ces facteurs. Là-bas, ils donnaient du pain et des jeux à une population qui a fini par devenir si sauvage qu’elle ne pouvait se réjouir que de torture et de morts horribles dans l’arène ! 

Une grande partie de ce déséquilibre de l’échange provient de la psychologie pour enfant, dans laquelle l’enfant ne contribue à rien et on ne lui permet pas de contribuer à quoi que ce soit. 

C’est cela qui tout d’abord le submerge de sentiments d’obligations envers ses parents, et ensuite éclate en révolte totale lors de son adolescence. 

Les enfants à qui on permet de contribuer (non pas comme quelque chose de mignon à faire, mais pour de bon) font ressembler les enfants du même âge, qui ne contribuent pas, à des maniaques en délire ! C’est le sadisme cruel des temps modernes que de détruire ainsi la génération suivante. Ne pensez pas que ce n’est pas voulu. J’ai examiné les tests d’OCA des parents qui le font ! 

Ainsi, si une personne a été élevée cette vie-ci avec un facteur échange perverti, il se peut que l’Esto ait du pain sur la planche. 

Il a à faire avec une criminalité inculquée ! 

CE QU’IL PEUT FAIRE 

Le remède est plutôt simple. 

D’abord il faut connaître tout ce qu’il y a à savoir sur l’ÉCHANGE, tel que c’est traité dans les lettres de politique administrative sur la clarification du produit. 

Ensuite, il doit clarifier ce sujet spécialement chez les gens qui ne produisent pas. 

Il devrait les faire travailler sur l’échange tel qu’il se rapporte à TOUTES LEURS DYNAMIQUES EN REL ATION AVEC CHAQUE AUTRE DYNAMIQUE. 

Cela signifie qu’il doit clarifier les définitions des dynamiques avec soin, et puis obtenir de l’individu qu’il trace un grand tableau (pour lui-même) et qu’il dise ce qu’il donne à la première dynamique et ce que celle-ci lui donne. Puis ce qu’il donne à la deuxième dynamique et ce que celle-ci lui donne. 

Et ainsi de suite en suivant l’ordre croissant des dynamiques. Maintenant, faites­lui considérer sa propre deuxième dynamique. Que donne sa deuxième dynamique à sa première dynamique ? Que donne sa deuxième dynamique à la deuxième dyna­mique et qu’est-ce que ça lui donne à lui ? 

Et ainsi de suite jusqu’à ce que vous ayez un réseau de ces flèches d’échange, chacune dans les deux sens. 

Quelque part en cours de route, si vos TR sont bons et si vous avez son attention et qu’il est disposé à vous parler, il aura une sacrée cognition ! 

Et si c’en est une grosse, c’est le phénomène final. 

Et ne soyez pas surpris de voir, de temps en temps, une personne dont la forme même du visage se transforme ! 

Une « action » de type éthique peut être faite en donnant à la personne les formules des conditions (voir pages 419, 480, 484, 485, 486, 487 du volume 0 de l’OEC, Chapeau de base du staff. L’HCO PL du 14 mars 1968, page 479 vous en donne la table). 

Faites une méthode 4 à la personne sur la table des conditions et relevez tout autre mot mal compris. 

Faites-lui étudier la formule de chaque condition de la table, afin qu’elle sache ce qu’elles sont et ce que sont les formules. 

Quand elle comprend tout cela sans mot mal compris, vous devez clarifier les mots en rapport avec ces dynamiques 1 à 8 et les dynamiques elles-mêmes. 

Maintenant vous êtes prêt pour la question à mille francs. 

Demandez-lui quelle est sa condition pour la première dynamique. Faites-lui étudier les formules. N’acceptez aucun PR superficiel. 

N’évaluez pas, n’invalidez pas. Lorsqu’il sera tout à fait sûr de ce qu’est vraiment sa condition pour la première dynamique, il aura une cognition. 

Maintenant, prenez la deuxième dynamique par ses différentes parties : sexe, famille, enfants. Obtenez une condition pour chacune. 

De la même manière, continuez avec chacune des dynamiques jusqu’à ce que vous ayez une condition pour chacune d’elles. 

Maintenant recommencez avec la première dynamique. 

Continuez à travailler ainsi. 

Vous serez étonné de trouver qu’il descend d’une condition faussement élevée vers une condition basse pour remonter ensuite sur chaque dynamique. 

Quelque part en cours de route, il commencera à changer sensiblement. 

Quand vous avez une personne qui est continuellement soumise à une éthique dure ou qui est out-éthique (nous appelons cela un aimant pour l’éthique) et qui patauge, vous pouvez faire une recherche et découverte sur elle, et très souvent vous lui sauvez son avenir. 

Quand vous avez une telle personne, vous faites d’abord ceci, avant de faire l’échange par dynamiques. 

Autrement dit, sur « l’aimant pour l’éthique » vous utilisez cela et ensuite, quand il s’en est sorti, vous lui faites l’échange par dynamiques. 

Quand tout paraît noir, que vous recevez de faux rapports et que les choses qu’on dit faites ne sont pas faites, et que ce qui était vraiment en train d’être fait était des produits-overts, et que malgré tout votre travail, les stats refusent de monter, vous avez encore trois réponses : 

1.


METTRE L’ÉTHIQUE EN PL ACE DANS L’ORG ; 

2. 

EFFECTUER L’ÉCHANGE SUR LES INDIVIDUS ; 

3. 

EFFECTUER
 LES CONDITIONS PAR DYNAMIQUES SUR L’AIMANT POUR L’ÉTHIQUE. 

Et après cela, gardez simplement un département 3 de division l puissant et juste. 

Vous serez stupéfait ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 AVRIL 1972 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 15 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA CORRECTION DU PRODUIT 

Si l’on trouve un produit incorrect pour un poste, on fera tomber d’un coup le chapeau du membre du staff. 

Par exemple : Assignez le produit « d’une affaire bien établie » au concierge et le voilà devenu Exec Esto ! 

Lorsque tous les « produits » ont été « trouvés », il se peut que l’on rencontre quelques petits ennuis çà et là. Cela pourrait sembler très mystérieux à moins que l’on ne se rende compte qu’un certain nombre de produits trouvés vont être : 

a.


Incorrects ; 

b. 

Trop peu nombreux ; 

c.


Formulés d’une manière incomplète ; 

d.


Représentent le faire et non l’avoir ; 

e.


Ne peuvent être convertis en statistiques. 

Il se peut aussi que certaines personnes — peu nombreuses — aient été boule­versées par un rundown sur le produit administré d’une façon médiocre ; ces per­sonnes devront être réparées avec de l’audition (généralement avec la liste L1C pour la charge dépassée sur le rundown sur le produit, ou bien avec ce que l’on appelle un formulaire vert ou même avec une liste de correction pour clarification de mots). 

Probablement que tout ira bien pour la majorité des gens, ce qui est un point positif. 

Mais lorsque ces rundowns sont ratés, ils deviennent eux-mêmes un pourquoi. 

Aussi, voyons comment on peut en réparer un. 

1.


Est-ce que le produit s’est résumé à un avoir ? _______ 

2.


Était-il échangeable ? _______ 

3.


Était-il en accord avec ce qu’était en fait le chapeau du poste ? _______ 

4.


Y avait-il davantage de produits pour le même poste ? _______ 

5.


Est-ce qu’en fait la personne a plusieurs chapeaux, chacun ayant un produit ? _______ 

6.


Si plus d’un produit ont été trouvés, est-ce qu’ils allaient ensemble les uns avec les autres ? _______ 

7.


Est-ce qu’il donne à la personne un chapeau différent ? _______ 

8.


Est-ce qu’il donnait à la personne le chapeau de quelqu’un d’autre ? _______ 

9.


Y avait-il des mots mal compris dans le rundown ? _______ 

10.


Est-ce que la personne reçoit des ordres contraires de la part d’une autre personne ? _______ 

11.


Est-ce que cela constituait simplement un exercice aux yeux de la personne ? _______ 

12.


Est-ce que le fait de faire le rundown a donné une rupture d’ARC à la personne ou d’une autre façon lui a fait perdre ses ruds ? _______ 

13.


Est-ce que la personne n’était pas d’accord ? _______ 

14.


Est-ce que la personne essayait réellement de faire un autre travail ? _______ 

15.


Est-ce que la personne était sur le point de quitter son poste ou voulait-elle le quitter ? _______ 

16.


Est-ce que le rundown sur le produit n’a pas été réellement effectué ? _______ 

17.


Est-ce que la personne est malheureuse à son poste ? _______ 

18.


Est-ce que la personne accepte des ordres illégaux ? _______ 

19.


Est-ce que la personne a des relations avec des gens antagonistes (PTS) ? _______ 

20.


Poste incorrect pour le produit ? _______ 

21.


Organigramme incorrect ? _______ 

22.


Empiète sur un autre département ? _______ 

23.


Empiète sur une autre division ? _______ 

Les questions, assessées à l’électromètre, devraient être traitées si elles donnent un read. 

Et quand cela est fait (assessement et traitement), la porte est ouverte pour trouver le pourquoi requis par le n° 13 de la série de l’officier d’établissement. Les questions ci-dessus pourraient constituer le pourquoi ou une partie du pourquoi, 

De toute façon, les questions corrigent le rundown sur le produit et il est vital de faire cette action. 

CHAPEAUX ET ORGANIGRAMME ORGANIGRAMME EXISTANT 

L’action de routine en ce qui concerne un poste, est d’obtenir de la personne qu’elle dresse une liste de chaque chapeau qu’elle porte ou a porté, aussi insignifiant soit-il, et de les marquer sur des fiches séparées et en LES FORMUL ANT PRÉCISÉ-MENT ET CORRECTEMENT. On ne doit pas les copier à partir d’une HCO PL. Cela consiste à dire honnêtement « Quels chapeaux portes-tu réellement ? » 

La liste peut aller jusqu’à 35 ou 40 chapeaux ! Plus vous montez haut dans la chaîne de commandement, et plus vous trouvez de ces chapeaux. 

Quand on a fait cela avec chaque membre d’une division, on se retrouve avec : 

1. 

Les chapeaux de la division exprimés complètement, ou 

2. 

Des fonctions qui font terriblement défaut, ou 

3. 

La charge de travail mal distribuée, ou 

4. 

Un enchevêtrement complet de chapeaux mélangés. 

Placez ces fiches (identifiées par l’écriture de ceux qui les ont remplies) sur un orga­nigramme laissé en blanc. Vous avez maintenant UN ORGANIGRAMME EXISTANT. 

ACTION SUIVANTE 

Ce qui suit est une action tout à fait distincte. 

Prenez l’organigramme de 1965 ou l’organigramme du FEBC ou tout autre organigramme qui soit un modèle, et vérifiez que les « chapeaux » que vous avez 

obtenus correspondent aux fonctions qui sont énumérées sur l’organigramme. 

Adaptez les chapeaux de manière qu’ils englobent les fonctions réelles de la division. 

Rédigez des fiches pour englober les fonctions manquantes. 

Disposez ces nouvelles fiches sur l’organigramme. 

ORGANIGRAMME DES FONCTIONS 

Rédigez les fonctions de l’organigramme de la division par département sur un modèle séparé puis ajoutez les produits finaux de valeur suivant l’HCO PL du 8 novembre 1973RA*. 

Cela vous donne les fonctions nécessaires pour sortir les VFP attendus. 

Ces fonctions feront ou ne feront pas sortir les VFP. 

Quelles fonctions sont nécessaires pour sortir les VFP ? 

En esquissant ces fonctions sur l’organigramme, vous avez maintenant un ORGANIGRAMME DES FONCTIONS. 

ORGANIGRAMME DES TITRES 

À partir de cet organigramme des fonctions, vous pouvez maintenant élaborer un ORGANIGRAMME DES TITRES. 

Chaque titre contient quelques-unes de ces fonctions. Les fonctions doivent être du même type général pour chaque titre. 

Quand c’est fait (avec les secrétaires, les officiers de l’org et les Estos divisionnaires ainsi que les têtes de département), vous avez maintenant un ORGANIGRAMME DES TITRES. 

AFFECTATION AUX POSTES 

Le principal échec quand on met des noms sur un organigramme est que les gens choisissent la solution de facilité et essaient de mettre le nom d’une personne diffé­rente pour chaque titre. Cela donne une division de 100 personnes « absolument vitales », alors que la production est celle de 5 personnes seulement ! 

Prenez les noms des personnes qui sont ACTUELLEMENT dans la division et postez-les de manière que toutes les fonctions ainsi que tous les titres soient cou­verts par ces personnes. 

Postez de haut en bas. NE POSTEZ JAMAIS DE BAS EN HAUT. Et NE L AISSEZ JAMAIS UN VIDE ENTRE LES PERSONNES AYANT DES POSTES HIÉRAR-CHIQUEMENT INFÉRIEURS ET CELLES AYANT DES POSTES SUPÉRIEUR S. Chacune de ces erreurs va semer le chaos dans le fonctionnement de la division et représente une faute grave. 

Après avoir fait cela vous avez maintenant UN ORGANIGRAMME DES POSTES POURV US. 

ACCORDER LES INFORMATIONS 

Maintenant, les listes de chapeaux que vous avez sont probablement complète­ment différentes de votre organigramme des postes pourvus. 

Prenez les fiches des chapeaux qu’ils portaient et essayez de les placer sur votre ORGANIGRAMME DES POSTES POURVUS. 

Maintenant, « juste sous vos yeux », vous verrez instantanément ce qui ne va pas avec votre produit et ce qui pourrait être correct. 

* [Note de l’éditeur : L’HCO PL du 8 novembre 1973RA, révisée le 9 mars 1974, LES VFP ET LES GDS DES DIVISIONS D’UNE ORG a été plus tard annulée et les informations sur les VFP se trouvent sur l’organigramme fourni avec le volume 0 de l’OEC.] 

Vous aurez l’une de ces choses : 

1.


Les chapeaux de la division sont exprimés complètement ; 

2.


Des fonctions font terriblement défaut ; 

3.


La charge de travail est mal distribuée ; 

4.


OU une fonction n’existe pas sur l’ORGANIGRAMME DES POSTES POUR­VUS, mais est effectuée par quelqu’un qui obtient le produit ! 

Vous allez constater que l’organigramme, fait à partir des fiches qu’ils ont rem­plies, est habituellement différent de votre organigramme des postes pourvus ! 

ET C’EST LÀ UNE RAISON POSSIBLE POUR LAQUELLE VOUS NE POUVIEZ PAS TERMINER LES RUNDOWNS SUR LE PRODUIT ! 

L’adjonction des chapeaux ne donne pas un produit. Ou bien, les fonctions qui sont réellement effectuées ne sont pas du tout productives. 

C’est maintenant clairement sous vos yeux. 

MISE EN GARDE 

À cause d’un souci de pureté excessif, vous pouvez faire s’effondrer une division ou bien une org en faisant disparaître une fonction clé qui n’est PAS sur l’organi-gramme affiché, mais qui est effectuée par quelqu’un qui OBTIENT le produit ! 

Récemment, un chargé des inscriptions par téléphone fut démis de ses fonctions parce que l’on n’avait pas prévu son poste sur l’organigramme et « il fallait qu’il soit le directeur des inscriptions, mais ne le voulait pas ». Quand on le força dans cette voie, les stats s’effondrèrent sans tarder ! 

Les stats se redressèrent promptement lorsqu’on se rendit compte qu’il avait été démis de cette fonction et lorsqu’il lui fut ordonné de retourner à son poste. 

On ne jongle pas à la légère avec un organigramme. Jongler avec des chapeaux peut détruire une division ou une unité. 

Voici la règle : NE DÉMANTELEZ PAS UNE INSTALLATION QUI FONC­TIONNE. JAMAIS ! 

Vous pouvez construire autour de l’installation, l’appuyer, introduire une instal­lation similaire. Mais ne la touchez pas ! 

Il est déchirant de bâtir une division qui réussit et est upstat — cela prend des mois — et de la voir s’effondrer parce que quelqu’un fait des chaises musicales, des fonctions musicales dans la division. 

Donc, observez toujours les statistiques. Et observez les époques de hautes statis­tiques de cette division les années PRÉCÉDENTES et voyez comment elle était orga­nisée quand elle était réellement upstat. 

Le mieux que vous puissiez faire serait de reconstruire cette ancienne structure. 

Si la clarification du produit n’a pas été satisfaisante et si l’unité ne fonctionne pas bien, faites donc les exercices de l’organigramme ci-dessus pour voir ce qui s’est passé. 

Et vous allez probablement découvrir maintenant que vous n’aviez pas les produits corrects. 

Si les statistiques sont basses, essayez de rendre votre département ou votre division standard. Standard veut dire votre organigramme 1965 de SH pour une grande org. Cette org fonctionnait vraiment bien ! La plus grande partie de la politi­que administrative se fonde sur cet organigramme. 

Mais une petite org s’agrandit en suivant « Le programme n° 1 de l’org », LRH ED 49 Int, du 9 décembre 1969. Et peut passer par le stade des 6 départements des organisations de Londres, Los Angeles et Washington à leur heure de gloire (1956 ­1962). Elles avaient un HCO, un département des inscriptions, un département de comptabilité, un département de l’entraînement, un département de l’audition et un département d’efficacité personnelle (public). 

Ces départements effectuaient toutes les fonctions. Il y avait un secrétaire du HCO et un secrétaire de l’association. Mais le programme n° 1 de l’org est introduit progressivement avec une personne totalement responsable du public. 

Ou bien, une petite org peut devenir grande en passant directement du programme n° 1 de l’org à l’organigramme de 1965. 

On cherche à accomplir les produits approximatifs de l’HCO PL du 8 novembre 1973RA. J’utilise le mot approximatif parce qu’il se peut qu’il y en ait davantage et que leur formulation ait besoin d’être améliorée. 

Lorsque les chapeaux obtiendront les sous-produits (ceux nécessaires aux VFP de l’org), les VFP seront obtenus. 

ORGANIGRAMME CORRIGÉ 

Il se peut que vous ayez à corriger votre organigramme des postes pourvus pour obtenir les VFP. 

N’oubliez pas qu’il comporte le staff existant, plus tout nouveau membre qu’il réussit à se procurer et toute personne de l’extérieur avec une formation technique qu’il peut engager à son service. 

IL VOUS FAUT L’ORGANISER DE MANIÈRE À SORTIR LES VFP MAINTE­NANT, MAINTENANT, MAINTENANT. 

Une org ne peut rester désœuvrée pendant qu’on l’organise. Elle peut périr si elle est interrompue uniquement en vue d’établir. 

Donc, postez les personnes que vous avez de manière à accomplir les fonctions qui doivent être accomplies. 

Après cela, vous leur faites la clarification des produits. 

Vous faites la clarification de haut en bas de l’organigramme. 

Vous CHAPEAUTEZ pour produire. 

Rien n’est plus important que cette étape. 

FAÇONS SIMPLES D’OPÉRER 

La façon simple d’opérer est de faire rapidement deux des étapes du formulaire court avec CHAQUE membre du staff, de haut en bas sur l’organigramme. 

Effectuez ensuite les deux étapes suivantes et faites-les avec TOUT le staff pris individuellement. 

Dans le cas où un rundown sur le produit a déjà été fait, mais que les choses ne marchent pas bien, réparez-le en utilisant la liste ci-dessus. 

Et procédez en faisant deux étapes de la liste, puis passez à un autre membre du staff. 

NÉGLIGER LA CLARIFICATION DES PRODUITS 

La plus grosse des omissions est de ne pas du tout clarifier les produits. 

La suivante est de négliger de clarifier les produits du haut en bas de l’organi-gramme. 

Ensuite, c’est de ne pas effectuer la clarification avec tout le personnel de la division, deux étapes à la fois. 

Ensuite, c’est de ne pas effectuer la clarification du produit avec les nouvelles personnes aussitôt qu’elles arrivent dans la division. 

ENTRECROISEMENT DES PRODUITS 

Une division peut être comme une mêlée parce que les chapeaux ont des produits incorrects. 

Par conséquent, les produits sont toujours suspects lorsque les statistiques sont basses ou les lignes emmêlées. 

LE POURQUOI PRINCIPAL 

Le pourquoi principal, lorsque des produits ne sont pas clarifiés, est que le responsable des Estos dans une petite org ou l’Exec Esto ne dirige ni ne forme ses Estos. Si l’Exec Esto prête attention aux « mais je ne sais pas utiliser un électromètre », « mes TR ne sont pas en place », « elle ne me laisse pas la chapeauter », « j’ai des mots mal compris sur les HCO PL, alors je ne les lis pas », et s’il ne s’y prend pas avec ses Estos comme un entraîneur avec une très bonne équipe de football, les produits ne seront pas clarifiés. 

Il va de soi que si les produits ne sont pas clarifiés pour le responsable des Estos lui-même ou pour l’Exec Esto, ou s’ils ne sont pas clarifiés pour les Estos, ceux-ci vont patauger. 

Encore une fois, il s’agit d’une action faite par groupe de deux étapes, en rotation, tout en obtenant d’autres produits entre deux actions. 

EXEMPLE DE PRODUITS 

Un exemple de clarification de produit qui embrouille les choses est lorsqu’on mélange les chapeaux des MAA des Estos. 

Le MAA de l’Exec Esto est responsable des horaires et de la mise au travail, des exercices ainsi que des activités des MEMBRES DU STAFF. 

Le MAA adjoint pour les Estos est responsable des Estos. 

Si leurs produits ne sont pas clarifiés correctement, ils vont tourner en rond et leurs postes pourront sembler de peu d’importance. 

Il est probable que le produit du poste du MAA de l’Exec Esto soit quelque chose comme « heures de poste effectives de chaque membre du staff ». Chaque membre du staff qui passe une heure à son poste est un produit. C’est pourquoi son poste contient également une sorte de fonction d’assistance qui mène à un produit moindre qui, à son tour, mène au produit principal. Comme « un membre du staff en bonne condition physique pour la journée ». Et cela entraîne un autre sous­produit, « un membre du staff en sécurité pour la journée ». Et ainsi de suite. Cela ne représente pas une liste ou une formulation exacte de ses produits. Mais voyez­vous comment ils concordent tous ? Ce sont des statistiques de type éthique et c’est pourquoi elles contiennent la notion de temps, elles sauvegardent et mesurent la survie. On ne pourrait pas les représenter sur un graphique sans la notion de temps. Elles ne changeraient pas. 

Le MAA des Estos a pour produit « un Esto en poste avec son éthique en place ce jour-là ». Il a des sous-produits comme « un Esto défendu ou en sécurité ce jour » ainsi que « un Esto que l’on aide en liaison avec le HCO ». Voyez-vous comment les produits concordent ? Si un Esto est out-éthique, on ne peut pas le défendre car il peut être frappé d’en haut. 

Aussi, le MAA de l’Exec Esto s’occupe du staff et le MAA des Estos s’occupe des Estos. De cette manière, les deux parties sont soutenues. 

Maintenant, si vous clarifiez le produit du MAA de l’Exec Esto comme étant « un Esto qui fonctionne », il deviendrait immédiatement l’Exec Esto ! Alors qu’il aurait le titre de MAA des Estos. Son poste n’aurait ni queue ni tête pour lui ! 

Si l’officier d’éthique du HCO de l’org avait les mêmes produits que les MAA des Estos (ou bien, et Dieu nous en garde, si tous les trois avaient des produits incorrects), des zones entières de l’org ne seraient pas couvertes par les fonctions d’éthique et on aurait de l’out-éthique. L’officier d’éthique a plusieurs produits, mais, comme le HCO est une division de production, son produit est « une personne out-éthique dont le niveau d’éthique a été rendu acceptable ». Ce ne serait pas « nombre d’ordres d’éthique publiés », car ceci n’est pas le produit complet de l’officier d’éthique, ni « personnes frappées par l’Éthique » car cela n’est pas un produit. Son produit devrait inclure le public car sinon la zone entière du public serait exclue. Les étudiants se retrouveraient dans une section d’éthique débordée à cause du retard pris avec le staff, ils seraient tenus à l’écart du cours et ils pourraient blower. On ne pourrait pas mener des enquêtes dignes de ce nom et ce secteur deviendrait out-éthique. 

Mais un Esto rencontrant des problèmes avec un membre du staff saurait — si les produits des postes étaient corrects et publiés — qu’il doit l’envoyer au MAA de l’Exec Esto ! 

Et à propos des dossiers ? Il est inutile d’avoir des dossiers en double ; aussi, le HCO garde-t-il tous les dossiers d’éthique, les dossiers du MAA de l’Exec Esto ainsi que les dossiers du MAA des Estos. 

Ainsi, avec ce simple exemple, vous pouvez constater que les produits peuvent être très bien coordonnés. ET ILS DOIVENT L’ÊTRE, D’UN MEMBRE DU STAFF À L’AUTRE dans une section, un département, une division, une org. Alors tout CIR­CULE LIBREMENT. Quelqu’un est responsable de chaque produit à l’intérieur de l’org nécessaire pour obtenir un VFP et est également responsable de ce VFP (nommé négligemment et incorrectement) : le GI (le GI est en réalité la RÉCOM-PENSE FINALE de valeur contre laquelle les VFP sont échangés). 

Ainsi, une org qui a reçu une clarification du produit bien faite, FONCTIONNE, PRODUIT DES VFP de grande qualité et en grand nombre, elle reçoit en récom­pense du GI et bien d’autres choses en échange de ces VFP. 

Et, c’est là l’org que vous voulez ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 AVRIL 1972 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 16 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

CHAPEAUTER L’OFFICIER DE PRODUIT DE LA DIVISION 

On a dit aux Estos : « Chapeautez du haut vers le bas. » 

Pourquoi ? Parce que le chef de division ou d’une org ou l’officier de produit de l’org est la personne qui fait travailler les autres. 

Si l’officier de produit n’est pas chapeauté pour mettre les gens au travail, il n’y aura pas de produit, les stats seront très basses de sorte que l’Esto pourrait être très perplexe et sembler être un mauvais Esto. 

En effet, s’il ne fait pas d’abord cette simple chose, quoi qu’il fasse d’autre par la suite sera fait en pure perte. 

Un Esto qui se laisse entraîner et donner des ordres par un chef de division, ou qui ne peut pas confronter le chef de division, finira par se retirer de la division ou deviendra simplement inactif. 

Le premier échec majeur d’un Esto serait de ne pas chapeauter l’officier de pro­duit de l’org ou de la division. 

PREMIÈRE SITUATION : Il n’y a pas de chef de division (ou d’org). Action cor­recte : Trouvez un chef de division (ou d’org) rapidement et arrangez sans délai la division selon un organigramme. Le nombre de gens dans la division (ou l’org) importe peu à ce stade. Les choses prioritaires passent en priorité. Trouvez un chef de division (ou d’org). Et organisez rapidement les lieux selon un organigramme. 

DEUXIÈME SITUATION : Vous avez un chef de division (ou d’org). Action cor­recte : Chapeautez-le selon l’HCO PL du 28 juillet 1971, N° 26 SUR LE SAVOIR­FAIRE ADMINISTRATIF. Dites-lui que vous vous chargerez du chapeautage SI de son côté il les rend productifs. C’est lui le responsable de leur production. Faites-lui prendre connaissance de cette HCO PL. (Méthode 4 de clarification de mots.) Dites­lui qu’il est en phase I. Alors au travail et obtenons de la production. 

TROISIÈME SITUATION : Le chef de division ou de l’org virevolte, a l’air affairé ou se contente de rester assis. Il n’est pas en train d’obtenir de la production. Il vous dira qu’il « n’a pas été chapeauté », qu’il « ne connaît pas la tech » etc., et vous donnera excuse sur excuse. Mais aucune production ne provient de lui ni du staff. 

Action correcte : Il faut lui faire comprendre qu’il ne fait pas son travail en dépit de son air affairé ou des nombreuses raisons qu’il donne. Il n’a probablement pas remarqué et ne sait pas qu’il fait semblant de travailler. Les gens qui confrontent mal ne voient pas. S’il fait vraiment son travail, obtient ses produits et force tout membre du staff à obtenir les siens, alors vous avez une perle. Dorlotez-le et n’envisagez pas de faire cette troisième action sur lui. Mais il est facile de se laisser duper. Seuls les produits réels révèlent la vérité. Un cadre ou une division affairés ne sont pas néces­sairement un cadre ou une division en train de produire. Par conséquent, si aucun produit n’émane de lui ou du staff, quelle qu’en soit la raison, il est en dessous de la condition de danger. Vous n’avez pas de chef de division ou d’org s’il n’obtient pas de produit et que l’échange n’existe pas. Ce sont les produits seulement, non les excuses ou les mouvements, qui indiquent ce qui se passe. Il se peut qu’on vous fasse du « PR » et des rapports dithyrambiques (mais faux). Il se peut que vous obteniez toutes sortes de choses. Mais où sont les produits ? Alors vous harcelez (tourmentez) et asticotez (taquinez) le chef de division (ou de l’org) afin de FAIRE IMPRESSION SUR LUI (pour attirer son attention) jusqu’à ce qu’il se mette à gron­der, à crier ou à hurler et qu’il finisse par CRACHER UN OUT-POINT (illogisme). Vous ne lui demandez pas à la façon de commandements répétitifs : « Pourquoi ne travailles-tu pas ? » Vous lui demandez de nombreuses manières : « Où sont les produits ? » Et il finira par vous donner un out-point. Par exemple : « Mais je ne peux pas obtenir de produit parce qu’ils ne sont pas des produits avant qu’ils ne ren­trent chez eux et disent aux gens à quel point nous sommes bons, et donc je ne vois pas comment... » Ou encore : « Je n’arrête pas de courir partout et rien ne se produit. » Ou quelque autre non-sens qui est un non-sens. C’est cela son pourquoi. Par conséquent, vous lui dites : « Écoute, tu n’obtiens pas de produit parce que tu ne penses pas en être capable ! » Ou : « Tu essaies d’avoir l’air affairé pour qu’on ne pense pas que tu fainéantes. » Et si vous êtes habile et à la hauteur, l’affaire sera réglée. Le cadre aura une cognition et entamera immédiatement une communica­tion réciproque détendue. Vous l’aurez tiré de l’état décrit dans le n° 13 de la série de l’Esto pour le placer dans un état de confrontation. Cela s’appelle « harceler et asticoter » pour lui faire briser son carcan de non-confrontation. En fait, c’est la seule chose qui cloche chez lui. Il ne regarde pas. 

SITUATION QUATRE : Le cadre ne supporte pas la présence d’un Esto. Agressi­vité, coups de gueule. Ne le fuyez pas. Action correcte : Harcelez et asticotez. Il a déjà traversé la moitié de la situation trois ci-dessus. Faites-la-lui terminer. 

SITUATION CINQ : Le cadre est en état de choc. C’est un symptôme de non­confrontation. Il n’essaiera pas de se battre. Il va faire acte de propitiation. Mais il ne fera toujours rien. Action correcte : Trouvez un nouveau cadre. Les cadres soumis qui ne veulent pas se battre et ne peuvent pas travailler n’obtiendront jamais de travail de la part du staff. Quand vous avez trouvé un nouveau cadre, sauvez l’ancien par du processing. Faites les étapes 1 à 4 avec le nouveau. 

SITUATION SIX : Après avoir amené jusque là le cadre d’origine ou le nouveau, vous vous apercevrez habituellement que ses actions ne sont pas tout à fait confor­mes même s’il est productif. Action correcte : Faites-lui faire de la confrontation dans sa zone. Faites-lui faire « atteindre et se retirer » dans sa zone. Ensuite, faites­lui clarifier le produit de chaque section et de chaque département qu’il a comme s’il en était le chef. 

SITUATION HUIT : Il est actif, il produit mais ne force pas le staff à produire. Action correcte : Redonnez-lui une vérification sur l’HCO PL du 28 juillet 1971, N° 26 SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF, et cherchez un pourquoi au fait qu’il ne puisse passer de la phase I à la phase II. Faites cela jusqu’à ce qu’il ait des VGI. Dites­lui : « Rabâche-leur que les choses faites viennent d’un faire efficace. S’ils ne font pas des choses efficaces, ils n’auront pas de choses faites. Exige des CHOSES FAITES. » 

SITUATION NEUF : Il ne connaît vraiment pas son travail. Action correcte : Commencez à le chapeauter. Ne le chapeautez pas au-delà d’un chapeautage instan­tané tant que vous ne l’avez pas amené à la situation huit. Sa capacité de confronta­tion ne sera pas assez bonne pour mettre en application les matériaux, même s’il les connaît. Ne commencez à le chapeauter réellement qu’une fois ce stade atteint. Vous le chapeautez alors en observant ce qu’il ne sait pas et qu’il a besoin de connaître, et vous recherchez et sélectionnez les HCO PL qui correspondent à son état actuel de non-chapeautage et vous lui donnez des vérifications sur celles-ci uniquement. Vous notez les textes sur lesquels il a été vérifié pour qu’il puisse les compter à son actif. 

SITUATION DIX : Le cadre perd le terrain gagné. Il fait des montagnes russes ou tombe malade. Action correcte : Reconnaissez qu’il s’agit là d’une situation PTS. Faites-le interviewer par le D of P. Faites en sorte que la situation PTS soit RÉGLÉE et ne gobez pas « c’est seulement la grippe » ou toute autre explication. Il est PTS et c’est synonyme d’ennuis. (Voir l’HCOB du 17 avril 1972, n° 76 de la série du C/S, C/ SER UN RUNDOWN PTS.) 

SITUATION ONZE : Le cadre ne semble pas se souvenir des choses sur lesquelles il a été vérifié ou ne semble pas appliquer ce qu’il sait. C’est un étudiant superficiel ou bien il a l’esprit embrumé. Action correcte : Appliquez-lui la Méthode 1 de clari­fication de mots, et ensuite la méthode 4 sur ce qu’il a étudié (voir les HCOB de la série sur la clarification des mots). 

COMBIEN DE TEMPS 

Combien de temps consacrez-vous à un cadre ? 

Eh bien, efficace ou non, son temps est précieux. 

N’utilisez pas son temps de poste aux heures de pointe, sinon le PTP des actions qui restent à faire le rendra fou. Alors vous n’arriverez à rien. 

Essayez de faire ces actions avec un cadre durant son temps d’étude. 

Observez-le à son poste pour savoir quoi faire pendant son temps d’étude. 

S’il n’a pas de temps d’étude, vous devez lui faire recevoir la liste de correction de l’étude (HCOB du 14 janvier 1972, n° 7 de la série sur l’étude)* et procédez comme dans la situation treize. Un cadre qui ne peut pas étudier ne peut pas voir non plus. 

Si cela crée un problème avec votre propre temps d’étude, trouvez un arrange­ment pour le vôtre. Mais quoi qu’il en soit, mettez le vôtre EN PL ACE également. 

SITUATION DOUZE : Il a des heures d’études en plus de ses heures de travail, mais il n’étudie pas. Action correcte : Veillez à ce que le temps d’étude soit organisé selon QU’EST-CE QU’UN COUR S, HCO PL du 16 mars 1971 I et QU’EST-CE QU’UN COURS, CRIME MAJEUR, HCO PL du 16 mars 1972 V et la LRH ED 174 Int, PERCÉE SUR L’ÉTUDE ET LA TECH, 29 mars 1972. 

SITUATION TREIZE : Bien que les cours pour le staff existent, il n’étudie pas. Action correcte : Faites en sorte qu’une liste de correction de l’étude, HCOB du 14 janvier 1972, n° 7 de la série sur l’étude, soit faite et traitée de façon adéquate. 

LE RESTE DU STAFF 

Que faites-vous avec le reste du staff ? 

Ces treize situations conviennent également à tout membre du staff. 

Vous pourriez faire pire que de faire ces actions sur chacun pour commencer. 

Il y a de nombreuses actions d’Esto que l’on peut faire, mais si vous ne faites pas faire celles-ci, vous n’irez pas loin. 

Mais sur le staff en dessous de chef de département, les situations 1, 2 et 8 ne s’appliquent pas. 

SITUATION UN STAFF : Poste principal non pourvu. Action correcte : Obligez le département 1 à exister par l’intermédiaire de l’Exec Esto, à obtenir du personnel productif et faites en sorte que le poste soit pourvu (ne faites pas une action incor­recte comme celle d’utiliser d’autres parties de l’org comme réservoir de personnel et ainsi démanteler les installations qui fonctionnent ou bien voler la division de Tech). Affichez l’organigramme et mettez-y la personne. 

SITUATION DEUX STAFF : Le poste est pourvu. Action correcte : Chapeautage instantané. Qu’il reçoive un programme de formation pour son poste. Débloquez son temps d’étude. Veillez à ce qu’il étudie d’après le programme. 

SITUATION HUIT STAFF : Il est actif et productif, mais n’écoule pas ses produits ou prend du retard et/ou provoque des embouteillages. Action correcte : Volume 0 du cours OEC, faites-lui appliquer les sections sur la comm, faites-lui faire des exer­cices sur l’organigramme et montrez-lui les autres terminaux avec lesquels il est censé communiquer. Faites-lui suivre son produit physiquement le long des lignes et ensuite faites-lui suivre l’itinéraire des choses qui devraient lui parvenir. En 

* [Note de l’éditeur : L’HCOB du 14 janvier 1972, n° 7 de la série sur l’étude a été plus tard remplacé par l’HCOB du 4 mai 1981RA, révisé le 27.06.88, LE FORMULAIRE VERT SUR L’ÉTUDE.] 

Vous pouvez utiliser cette HCO PL comme check-list. 

Procurez-vous une chemise en carton. Inscrivez-y le nom de la personne. 

Écrivez-le aussi en haut de cette HCO PL. 

Quand chaque action est terminée, marquez vos initiales et les dates où vous y avez travaillé dans la marge à côté de la situation. 

Quand le tout est terminé, inscrivez FAIT avec la date. Attention au travail PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ou EN RETARD (voir le n° 29 de la série sur le savoir-faire administratif, n° 5 de la série sur les cadres, HCO PL du 26 janvier 1972 I, TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD). 

Ne négligez pas cela. 

LE POURQUOI GÉNÉRAL DE L’INACTIVITÉ OU DE LA NON-PRODUCTION EST : BASSE CONDITION SUR UNE OU PLUSIEURS DYNAMIQUES ABOUTIS­SANT À UN NON-ALIGNEMENT AVEC LES AUTRES DYNAMIQUES ET CAU­SANT UNE INCAPACITÉ À CONFRONTER. 

La plupart des êtres ne sont pas là en tant qu’êtres, car ils sont au-dessous d’exis-tence. En tant qu’êtres plus corps, ils ont des réflexes sociaux et peuvent exécuter des ordres, ou feront l’affaire à une tâche quand leur attention sera attirée dessus. Autrement, ils sont aveugles tout en ayant les yeux grand ouverts. Ils ne sont pas mal intentionnés. C’est simplement qu’ils ne VOIENT pas. 

S’ils ne sont pas là, ils n’auront pas à être responsables de ce qu’ils font, n’est-ce pas ? Ils ne pensent pas qu’ils ont vécu auparavant ou qu’ils vivront à nouveau, et c’est pourquoi la population est fixée sur l’idée d’une vie unique. 

Par conséquent, les situations ci-dessus surviennent à coup sûr. Leur résolution a été mise à l’épreuve et elle fonctionne. 

Ne dites pas : « Pourquoi n’as-tu pas vu… » telle ou telle anomalie. Dites : « Est­ce que tu vois… (cette anomalie) ? » Et ils regarderont dans cette direction. Mais, parfois, il faut leur montrer davantage de preuves. Alors ils la voient. Tant que les situations ci-dessus ne seront pas résolues, vous aurez affaire à un mécanisme social. 

Quand vous aurez résolu correctement ces situations comme indiqué ci-dessus, vous vous approcherez de l’application intégrale de l’HCO PL du 5 mai 1959, POLI­TIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES SEC ED ET LES CHAPEAUX, vol. 1 de l’OEC. Considérez que les « actions correctes » ci-dessus ainsi que de nombreuses autres actions d’Esto sont les « procédés modernes » et vous pourrez amener le cadre au point-CAUSE de sorte qu’il CRÉE son poste. 

Tant que cela n’est pas résolu, à l’aide de son mécanisme social comme dans les remèdes aux situations ci-dessus, il n’est pas mauvais, c’est juste qu’il ne peut pas voir. 

C’est ainsi que vous faites fonctionner un cadre. 

Ce n’est pas un overt que de lui faire remplir ses fonctions, car ce n’est pas avant que vous y soyez parvenu qu’il aura le moindre moral. 

SITUATION QUATORZE : Un cadre ou un membre du staff peut essayer d’employer l’Esto comme officier d’organisation ou d’impliquer l’Esto dans les produits de la division. L’UN COMME L’AUTRE sont des erreurs fatales pour l’Esto. Action correcte : Leur expliquer brièvement les fonctions de l’Esto afin qu’ils sachent que le produit de l’Esto, c’est EUX. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 MAI 1972 PUBLICATION I 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER 

N° 17 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 4 DE LA SÉRIE SUR L’ÉTUDE 

L’ÉCOLE CHINOISE 

Comme très peu d’Occidentaux ont eu l’occasion d’assister à une classe dans une école chinoise ou arabe, il leur est très facile de ne pas voir de quoi on parle quand on évoque « l’école chinoise ». 

Cette expression a été utilisée pour désigner une action pendant laquelle un ins­tructeur ou un officier, muni d’une baguette, se tient debout devant la classe, tape sur une carte ou un organigramme et en prononce chaque partie. 

Il est très amusant pour quelqu’un qui connaît ou a déjà entendu une véritable école chinoise de voir une classe assise silencieusement. C’est une manière de faire strictement occidentale. C’est la façon dont procède un maître d’école à Lille ou à Bordeaux. Mais jamais à Shanghai ! 

Une classe chinoise crie à l’unisson (tous ensemble) en réponse au maître. Ils 

participent ! 

Le seul équivalent proche en Occident, c’est une brasserie allemande où l’assis-tance reprend en chœur les refrains chantés à tue-tête par le meneur. 

L’école chinoise est donc une action de participation vocale de la classe. C’est quelque chose de très vivant et sonore. Cela ressemble à un chant scandé. 

Dans une véritable école chinoise, la réponse est si rythmée que bien que prononcée par beaucoup de voix, il est très facile de dire quelle réponse est reprise en chœur. 

C’est essentiellement un système qui établit des réflexes mentaux instantanés de sorte que l’étudiant à qui on dit « 2 fois 2 » pense instantanément « 4 ». 

Exemple : l’instructeur tape une grande table de multiplication et crie « 2 fois 2 », la classe d’une seule voix s’exclame « 4 ». L’instructeur : « 5 fois 2 » ; la classe : « 10 ». Et ainsi de suite pendant des heures. 

Cela devient plus compliqué quand, disons, on enseigne des maximes de bonne conduite ou le Coran. Dans ce cas, les tablettes ou les manuscrits sont au mur. Le maître nomme un chapitre et un verset et les étudiants le scandent. 

Les outils sont les mêmes, un instructeur, une baguette, une carte ou une série d’images ou de grands manuscrits, une classe. 

Il y a deux étapes à un tel enseignement : 

A. L’instructeur tape et dit ce que c’est. Ensuite il demande à la classe ce que c’est et ils scandent la réponse ; 

B. Quand la classe a appris en écoutant et en répétant, l’instructeur tape de la baguette et pose la question, et la classe scande la réponse correcte. 

EXERCICE 

L’instructeur lui-même doit comprendre l’exercice.

Voici comment ça se passerait avec un organigramme :

A. 

L’instructeur tape la div. 1. « Voici la division 1, division du HCO ».

La classe scande : « Division 1, division du HCO. »

L’instructeur tape la div. 6. « Voici la division 6, division de distribution ».

La classe : « Division 6, division de distribution ».

Et ainsi de suite jusqu’à ce que toutes les divisions aient été nommées un certain

nombre de fois. 

B. 

L’instructeur tape la div. 1 « Qu’est ce que c’est ? »

La classe : « Division 1, division du HCO »

L’instructeur tape la div. 4 « Qu’est ce que c’est ? »

La classe : « Division 4, division de Tech. »

Et ainsi de suite. On estime alors que la classe a été entraînée aux divisions. 

Ensuite on passerait aux départements, puis aux noms philosophiques des

départements et après aux sections. Ensuite, on passerait aux titres des têtes de cha­que division, puis aux têtes de département, etc. Si on avait un organigramme des fonctions expliquant ce que faisait chaque division, chaque département et chaque poste, on procéderait de la même façon. Un exercice d’école chinoise effectué chaque jour sur une courte période finirait par englober une énorme partie de l’organigramme. 

On peut enseigner n’importe quoi qui doit être appris par cœur avec l’école chinoise. Les parties et les actions restent toujours les mêmes. 

Il y a également une version qui se fait à l’aide d’un texte, avec de préférence un exemplaire pour chaque étudiant. À l’oreille, c’est identique. 

On est seulement limité par ce que l’on peut mettre sur un tableau ou même dans un texte dont chaque élève a un exemplaire ouvert devant lui. 

Il est facile de dessiner des tableaux grossiers avec un gros feutre. La taille du tableau est déterminée par l’aptitude des étudiants les plus éloignés à voir facile­ment. 

Des types de nuages, des images à nommer dans une langue étrangère, même des diapositives de types d’avions, tout ce qui doit être appris par cœur peut être fait en école chinoise. Et vous seriez surpris d’apprendre combien de choses devraient l’être. Et si on ne le fait pas, les fondations du sujet sont chancelantes pour la per­sonne. 

On devrait prendre soin de définir les mots étranges. Mais ce n’est pas vraiment un problème ni une affaire de clarification de mots. Il s’agit d’apprendre par cœur. 

Et ça marche. 

Et on s’y amuse énormément. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 AOÛT 1978R RÉVISÉE LE 31 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

LES HCO 

OFFICIERS D’ORGANISATION 

ESTOS 

N° 17-1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

ÉCOLE CHINOISE AVEC UN ORGANIGRAMME 

Réf. : HCO PL 13 mai 72 I N° 17 de la série de l’Esto 

N° 4 de la série sur l’étude 

L’ÉCOLE CHINOISE 

Dans une école chinoise, l’instructeur se tient debout face à la classe, avec une baguette, et frappe légèrement chaque partie du tableau ou du texte enseigné et le lit à voix haute. Puis une classe chinoise scande à l’unisson la réponse au professeur. 

Ce système d’enseignement par cœur est utilisé dans les orgs pour apprendre à réciter l’organigramme. 

Il existe deux étapes dans l’école chinoise avec un organigramme : 

A. L’instructeur donne un coup de baguette sur l’organigramme et dit ce que c’est. Puis il demande à la classe ce que c’est et ils scandent la réponse ; 

B. Quand la classe a appris en écoutant et en répétant, l’instructeur donne à pré­sent un coup de baguette sur l’organigramme et demande « Qu’est-ce que c’est ? » et la classe scande la réponse correcte. 

Le plus haut cadre de l’org (le Cdt ou le directeur général) est la première personne entraînée, suivi des autres cadres, étant donné qu’ils doivent connaître l’organigramme bien mieux que l’équipage, sinon ils dirigeront un organigramme « Hé ! vous là-bas ! » 

L’école chinoise sur l’organigramme n’est jamais aplanie. Une fois que l’organi-gramme lui-même et que les noms des gens aux postes sont bien connus, commen­cez à faire réciter les fonctions de chaque département et de chaque poste, un par un, sur tout l’organigramme, et cela prend des semaines. Puis vous recommencez à faire réciter l’organigramme tout entier, et ainsi de suite. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 JUIN 1972RA RÉVISÉE LE 14 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 26 DE LA SÉRIE SUR LES DONNÉES N° 18 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LE TEMPS QUE L’ON MET À ÉVALUER 

(Le texte original de LRH a été rétabli le 14 décembre 2000.) 

On découvrira que lorsque quelqu’un met beaucoup de temps à faire une évaluation, cela provient chaque fois d’UN POURQUOI INDIV IDUEL PROPRE À CHAQUE ÉVALUATEUR. 

Ces pourquoi peuvent cependant être regroupés dans les catégories suivantes : 

Cette liste est assessée à l’électromètre par un auditeur de Scientologie. Les instructions données dans chaque cas désignent des actions d’audition devant être faites par un auditeur de Scientologie et sont données avec les symboles qu’il utiliserait. 

1. MOTS MAL COMPRIS ?  

(Se résout avec la clarification de mots [Méthode 1 et méthode 4  

de la série de la clarification de mots].)  

2. INCAPABLE D’ÉTUDIER ET INCAPABLE  

D’APPRENDRE LES MATÉRIAUX ?  

(Se résout avec une liste de correction sur l’étude, HCOB du  

4 février 1972.*)  

3. DES OUT-POINTS DANS LA FAÇON DE PENSER ?  

(Se résout avec ce qu’on appelle une liste HC [Hubbard  

Consultant, conseiller Hubbard], HCOB du 28 août 1970.)  

4. OUT-ÉTHIQUE PERSONNELLE ?  

(Employer l’HCO PL du 3 mai 1972R, par un auditeur. Elle  

contient deux listes de type listing et nulling.)  

5. FAIT AUTRE CHOSE ?  

(Communication réciproque ou HCO PL du 3 mai 1972R, ou  

réorganisation.)  

* [Note de l’éditeur : l’HCOB du 4 février 1972 fut plus tard remplacé par l’HCOB du 4 mai 1981RA, révisé le 27.06.88, LE FOR­MULAIRE VERT SUR L’ÉTUDE.] 

6. IMPATIENT OU ENNUYÉ EN LISANT ?
_______ (Devenir super-lettré. Directive générale de LRH 178 Internationale.) 

7. NE SAIT PAS LIRE LES STATISTIQUES ET NE SAIT DONC PAS PAR OÙ COMMENCER ? _______ (Apprendre à lire les stats conformément aux HCO PL traitant du management par stats.) 

8. NE CONNAÎT PAS LA SCÈNE ?
_______ (Se familiariser avec la scène par l’observation directe.) 

9. 

CONTINUE À LIRE SANS CESSE CAR NE SAIT PAS COMMENT REMÉDIER À LA SITUATION ET ESSAYE DE GAGNER DU TEMPS ? _______ (S’exercer à remédier réellement et devenir super-lettré.) 

10. 


PEUR D’ASSUMER LA RESPONSABILITÉ DES CONSÉQUENCES EN CAS D’ERREUR ? _______ (HCOB du 10 mai 1972 sur le robotisme. L’appliquer.) 

11.
FAUX RAPPORTS ? _______ (Tirer toutes les retenues et tous les actes nuisibles à ce sujet.) 

12.
PENSE CONNAÎTRE LE POURQUOI AVANT DE COMMENCER ? _______ (Audition en triple des fac-similés de service du niveau IV.) 

13. 


SENTIMENT DE STUPIDITÉ ? _______ (Augmenter le Q.I. par de l’audition générale.) 

14. 


D’AUTRES INTENTIONS ? _______ (Auditer sur la L9S ou sur la Dianétique amplifiée.) 

15.


D’AUTRES RAISONS QUI NE SONT PAS MENTIONNÉES CI-DESSUS ? _______ (Listing et nulling jusqu’à ce que vous obteniez l’item BD F/N sur la liste.) 

16. 


DES RETENUES À CE SUJET ? _______ (Tirez-les.) 

17. 


DE MAUVAISES RAISONS ONT ÉTÉ DONNÉES ? _______ (N° 78 de la série du C/S.) 

18.


PAS D’INTÉRÊT À RÉUSSIR ? _______ (HCO PL du 3 mai 1972R, et poursuivez comme dans le n° 14 ci-dessus.) 

19.


Y A-T-IL UNE AUTRE RAISON ? _______ (Trouvez-la avec la communication réciproque.) 

20. 
AUCUN PROBLÈME EN PREMIER LIEU ? _______ (Indiquez-le à la personne.) 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 13 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 19 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

EXERCICE CONCERNANT LES PROGRAMMES 

Une majorité de gens sont incapables de suivre un programme écrit. Pourtant tous les projets légaux sont sous forme de programme. 

Les raisons en sont diverses. Mais quand les programmes ne sont pas compris, ils peuvent faire l’objet d’ordres contraires, être abandonnés, laissés à moitié faits et tout à coup, vous vous retrouvez avec un retard accumulé (HCO PL du 26 janvier 1972 I, TRAVAIL PAS FAIT, À MOITIÉ FAIT ET EN RETARD). 

Il peut y avoir (et c’est d’habitude le cas) d’autres situations qui empêchent que le programme soit exécuté. L’out-éthique (HCO PL du 3 mai 1972, L’ÉTHIQUE ET LES CADRES), les PTS ou les SP (HCO PL du 5 avril 1972, RÉSOUDRE UNE SITUATION PTS TYPE A), le manque de compréhension d’un produit ou de ce qu’est l’échange, une zone sans personnel ou dont le personnel est insuffisant sont les raisons les plus fréquentes. Mais quand elles ont toutes été réglées, il peut y avoir deux autres raisons : le projet écrit est bloqué de sorte qu’il ne peut pas être exécuté (il nécessite un équipement spécial ou des finances, contient des out-points ou n’est pas applicable) ou LES PER SONNES CONCERNÉES NE SAVENT TOUT SIMPLE­MENT PAS EXÉCUTER UN PROJET. La première de ces raisons est trop souvent utilisée pour excuser la dernière QUI EST D’HABITUDE LA RAISON RÉELLE. Ils ne savent pas mener à bien un projet et préfèrent des ordres contraires car le carac­tère systématique d’un projet ou ce qu’il représente, n’est pas compris. Donc, pour résoudre cela, nous avons les exercices suivants concernant les programmes. 

La personne doit simplement faire chacun d’eux, honnêtement, à partir de la pre­mière cible. 

PROJET FACTICE 1 

OBJECTIF : Apprendre à exécuter un projet. 

CIBLE MAJEURE : Faire en sorte qu’il soit exécuté. 

CIBLES PRIMAIRES : 

1. 

Lisez cette lettre de politique administrative jusqu’à « Projet factice 1 ». 

2. 

Cochez chaque cible une fois terminée. 

CIBLES VITALES : 

1. 

Soyez honnête quand vous le faites. 

2.

 Faites-le complètement. 

1.


Enlevez votre chaussure droite. Regardez la semelle. Notez ce qui s’y trouve. Remettez-la. 

2.


Allez boire de l’eau. 

3.


Prenez une feuille de papier. Dessinez-y trois cercles concentriques. Retour-nez-la. Écrivez votre nom au dos. Déchirez-la et mettez les morceaux dans un livre. 

4.


Enlevez votre chaussure gauche. Regardez la semelle. Notez ce qui s’y trouve. Remettez-la. 

5.


Allez trouver quelqu’un et dites-lui bonjour. Revenez et écrivez un message à destination de votre poste provenant de vous-même sur la façon dont cela a été reçu. 

6.


Écrivez un message à destination de votre poste, provenant de vous-même, dans la forme correcte d’un message d’après le volume 0 de l’OEC, corri­geant la manière dont vous avez écrit le message au point 5 ci-dessus. Clas-sez-le dans votre chapeau. 

7.


Enlevez vos deux chaussures et tapez les talons l’un contre l’autre trois fois et remettez-les. 

8.


Écrivez une liste de projets pour votre vie que vous avez laissés inachevés ou que vous n’avez pas exécutés. 

9.


 Écrivez pourquoi. 

10.


Vérifiez ce projet soigneusement pour vous assurer que vous l’avez fait hon­nêtement et complètement. 

11. 

Faites la liste de vos cognitions si vous en avez eu en faisant ce projet. 

12.


Décidez si vous avez ou non honnêtement fait ce projet. 

13.


Remettez tous les papiers écrits, y compris les morceaux se trouvant dans le livre, à votre officier d’établissement ou à votre supérieur avec sur le dessus un message comme il faut indiquant : Terminaison du projet factice 1. 

FIN DU PROJET 

PROJET FACTICE 2 

OBJECTIF : Apprendre quelque chose au sujet de la production.

CIBLE PRINCIPALE : Produire vraiment quelque chose.

CIBLES PRIMAIRES :

1.


Prenez un crayon et cinq feuilles de papier. 

2.


Installez-vous de manière à pouvoir exécuter ce projet. 

1.


Lisez une cible opérationnelle et soyez sûr de la faire entièrement avant de continuer. 

2.


Produisez véritablement ce qui est demandé. 

CIBLES OPÉRATIONNELLES : 

1.


Ayez l’air très affairé, mais sans être véritablement en train de faire quelque chose. 

2.


Refaites-le, mais cette fois, soyez très convaincant. 

3.


Déterminez le produit final de valeur de votre poste. Obtenez de l’aide de votre officier d’établissement ou de votre supérieur si nécessaire. 

4.


Mettez en ordre les papiers de votre corbeille « entrée ». 

5.


Prenez la feuille 1 de la cible primaire ci-dessus. Écrivez si la cible nº 4 était de la production ou pas. 

6.


Examinez le contenu de votre corbeille « entrée » et trouvez un papier ou un message qui ne contribue en aucune façon au fait de sortir votre propre produit. 

7.


 Répondez-y. 

8.


Prenez la seconde feuille requise par la cible primaire. Expliquez-y par écrit comment l’action en 7 est parfaitement raisonnable. 

9.


Prenez la troisième feuille de papier et dessinez les lignes de communication correctes de votre poste. 

10.


Obtenez 1 produit correct pour votre poste, complet et de haute qualité. 

11. 

Livrez-le. 

12.


Faites la revue des cibles opérationnelles et décidez laquelle vous a le plus satisfait. 

13. 

Prenez la quatrième feuille de papier et écrivez si oui ou non, la production est la base du moral. 

14. 

Prenez la cinquième feuille de papier, utilisez-la comme feuille de couver­ture et écrivez un résumé du projet. 

15.


Rendez-vous compte que vous avez terminé le projet. 

16.


Remettez le projet entier avec les papiers à votre officier d’établissement ou à votre supérieur. 

FIN DU PROJET 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 20 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

TECH DU SUPERVISEUR 

Références :  

HCO PL  25 juin 72  RÉCUPÉRER LES ÉTUDIANTS ET LES PC  

LRH ED 174 Int 29 mars 72  PERCÉE SUR L’ÉTUDE ET LA TECH  

LRH ED 178 Int 30 mai 72  ÊTRE SUPER-LETTRÉ  

Il devrait être très clair pour un Esto que si les matériaux de Dianétique et de Scientologie ne sont pas disponibles ni enseignés, tout son travail sera infructueux. 

FORMER et CHAPEAUTER les superviseurs de cours n’est pas une fonction de l’officier de produit. C’est du ressort du dépt 1 en HCO, de l’Exec Esto ou de son TEO. 

Un échec dans la supervision de cours (et dans les fonctions de l’officier de cram­ming) mettra par terre toute l’administration de la tech d’une org et son staff, et fera échouer toutes les entreprises de l’Esto . 

Les cours pour le staff et le public sont tous deux d’une importance vitale. Après ça vient l’audition. Mais là où l’entraînement échoue, l’audition n’aura pas lieu étant donné que les auditeurs ne seront pas capables d’auditer. 

De plus, un Esto donne souvent une formation lui-même et il devrait maîtriser les points ci-dessous également. Et il devrait les mettre en place chez les supervi­seurs, PEU IMPORTE L A DIVISION QU’IL EST EN TRAIN D’ÉTABLIR. 

S’il ne le fait pas, tous les meilleurs plans qu’il a établis seront mis en échec par un fiasco de l’entraînement. Mauvais sups ? Alors, qui est entraîné ? 

MATÉRIAUX 

D’abord et avant tout, il y a les matériaux. Si vous ne les avez pas dans la salle de cours pour ce cours, alors quel cours allez-vous donner ? 

Vérifiez toujours si les matériaux sont disponibles, puis lorsqu’ils sont sortis, manquants ou en nombre trop réduit, soulevez des montagnes pour y remédier. 

Ensuite viennent les horaires. 

Ils doivent être réels et SUIVIS ÉGALEMENT PAR LE SUP. 

PRÉSENCE 

Ensuite vient l’existence ou la présence du sup. 

Il se peut qu’il n’y en ait pas, qu’il soit à temps partiel, qu’il soit là mais fasse autre chose. 

Faites en sorte que le sup soit dans la salle de cours, en train de superviser et non de faire de l’admin ou des dossiers. (Avec une classe qui se co-audite, le D of T, dont c’est le travail, s’en décharge sur le sup ou n’obtient pas un C/S, et alors il n’y a plus de sup.) 

Aussi, faites en sorte qu’un sup supervise le cours convenablement : c’est son chapeau et son devoir. 

ASSISTANCE DU SUP 

Il peut y avoir deux extrêmes dans la supervision du cours : 

1. 

Aucune attention à l’étudiant ; 

2. 

Ennuyer l’étudiant et arrêter sa progression. 

Le point que l’on doit saisir, c’est « l’OBNOSE ». C’est un mot fabriqué (inventé) qui signifie OBSERVER L’ÉVIDENT. Il n’a pas d’équivalent précis en anglais ni dans une autre langue. 

L’homme ne semble tout simplement pas observer l’évident. Les mots mal com­pris en sont la raison. Le symbole (mot) n’étant pas compris, l’objet réel peut deve­nir un peu moins visible. 

Le véritable travail du superviseur de cours est de faire avancer l’étudiant per­plexe, dans les vapes ou enlisé. Et de protéger l’étudiant qui fonce contre les inter­ventions, y compris celles du superviseur lui-même. 

Pour cela, le superviseur doit observer l’évident. 

Est-ce que l’étudiant avance bien ? 

Est-ce que l’étudiant est enlisé ? 

Qu’est-ce qu’un étudiant qui F/Ne ? Est-il en train de glousser et roucouler de joie et de se taper sur les cuisses ? Non. Il avance simplement calmement. 

Qu’est-ce qu’un étudiant enlisé ? Est-il étendu sur le sol en train de ronfler ? Non, il est groggy, perplexe ou fronce les sourcils ou peut même être troublé sur le plan émotionnel à cause de ses mots mal compris. Si cela n’est pas rattrapé et résolu, il s’endormira ou il aura le regard perdu dans le vague. 

Lorsque le sup ne connaît pas les mots clés de son poste, ses facultés d’observa-tion sont faibles. Pour y remédier, on lui fait une méthode 6 de clarification de mots (HCOB du 21 juin 1972 II, n° 39 de la série sur la clarification des mots, L A MÉTHODE 6). 

Et on le fait regarder. 

Pour s’empêcher de regarder, un sup peut mettre au point des systèmes tels que : « Toutes les 36 minutes, je vérifierai chaque membre de la classe, étant donné qu’il faut 36 minutes pour aller les voir tous. » 

Lorsqu’un étudiant qui F/Ne est interrompu par le sup, cela peut lui donner une « retenue de rien ». L’étudiant peut répondre : « Non, je viens juste de recevoir une vérification », et le sup s’en va. Mais l’étudiant se demande maintenant : « Est-ce que j’essaie de cacher quelque chose ? Est-ce que je vais vraiment bien ? » Etc. Une rete­nue de rien. 

Pour empêcher les étudiants de blower, CHACUN de ces points doit être considéré. 

L’OBNOSE est un exercice obligatoire pour le sup. 

Ainsi qu’une méthode 6 sur les mots clés de son poste. 

De même qu’une clarification du produit et le pourquoi de sa propre étude. 

La tech de l’étude marche mais doit être appliquée ! 

Un sup doit être un super-lettré pour être d’une utilité réelle. 

Appliquez la LRH ED 174 Int du 29 mars 1972 et la LRH ED 178 Int du 30 mai 1972. 

ÉTUDIANTS QUI ONT BLOWÉ 

Voyez l’HCO PL du 25 juin 1972, RÉCUPÉRER LES ÉTUDIANTS ET LES PC, pour les points à vérifier permettant de ramener les étudiants au cours. 

RÉSUMÉ 

Un Esto appuyé par des cours de bonne qualité et une bonne supervision de cours finira par tout mettre en ordre. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LA PRÉCISION DU CLASSEMENT 

Étant donné que les dossiers constituent une activité vitale pour les opérations, il est de L A PLUS HAUTE IMPORTANCE que TOUT CLASSEMENT SOIT FAIT AVEC PRÉCISION. 

Une particule mal classée peut être perdue à jamais. 

Une pièce manquante peut fausser toute une évaluation ou une vente. 

Il y a quatre causes de mauvais classement : 

1.


Ignorance de l’alphabet ; 

2.


Ignorance de la géographie ; 

3.


Ignorance du rôle vital des dossiers ; 

4. 

Out-éthique personnelle. 

Les remèdes sont donc : 

1. 

TOUT LE PER SONNEL DES DOSSIERS a) DOIT ÊTRE CAPABLE DE RÉCI-TER L’ALPHABET À TOUTE ALLURE À L’ENDROIT ET À L’ENVERS ; b) il doit alors être entraîné à donner la lettre qui précède et la lettre qui suit cha­que lettre de l’alphabet. 

2.


L A GÉOGRAPHIE doit être connue du personnel des dossiers, et en particu­lier la position géographique des orgs, des villes, des États et des continents. Cela s’obtient par des exercices sur une carte qui comporte les endroits clés en rapport avec les dossiers ; 

3.


Une méthode 6 de clarification de mots devrait porter sur des mots ayant rap­port au poste ainsi qu’au classement. Après cela, le personnel devra détermi­ner la valeur et le but des dossiers dont il est chargé ; 

4.


Les personnes qui n’ont pas leur éthique en place ou qui sont dans un cycle d’éthique ne doivent pas être mises à faire du classement à titre d’action de rachat car elles ne sont pas exercées et le moins qu’on puisse dire est qu’elles ne sont pas dans le temps présent. 

Toute personne découvrant une particule mal classée doit faire un rapport à l’officier d’éthique ou au capitaine d’armes (MAA). 

Il doit alors faire tout son possible pour découvrir la personne qui est à l’origine du mauvais classement et agir rapidement. 

La première action est de les chapeauter comme indiqué ci-dessus. 

Toute récidive est une infraction d’éthique qui donne lieu à une cour d’éthique. 

Si l’E/O ne parvient pas à trouver la personne en cause ou n’agit pas, il doit lui-même passer tous les dossiers au peigne fin et remettre les particules en ordre. 

RÉSUMÉ 

Il est d’un intérêt vital aussi bien pour faciliter le travail que du point de vue financier que tous les dossiers soient en ordre. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 JUILLET 1972 

REPOLYCOPIER 
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ÉCHECS DE L’ESTO 

Depuis plusieurs mois, j’étudie le fonctionnement du système de l’Esto et j’ai finalement isolé les points exacts de tous les échecs afin qu’ils puissent être transfor­més en succès. 

MET TRE EN PLACE LE SYSTÈME 

Un Esto qui retourne dans une org peut la faire s’écrouler. 

Les raisons exactes sont les suivantes : 

A. Les cadres qui jusque-là faisaient du travail organisationnel disent : « Ah ! voilà enfin le système de l’Esto », et laissent tomber aussitôt leurs actions d’organisation et de personnel. 

Mais voici cet Exec Esto isolé, pas d’Esto de division, personne de formé pour le soutenir. 

La solution correcte est que lorsqu’un Exec Esto arrive dans une org où il n’y a aucun Esto ou uniquement un TEO ou QEO, il doit réunir les cadres et leur dire que cela lui prendra des semaines pour recruter et entraîner des Estos et que : ILS DOIVENT CONTINUER LES ACTIONS ORGANISATIONNELLES QU’ILS SONT EN TRAIN DE FAIRE et que le HAS EST ENCORE EN TRAIN D’ÉTABLIR L’ORG. 

Sinon, ils laissent aller leurs lignes. 

B. Le nouvel Exec Esto prend du personnel clé de production dans les divisions pour en faire des Estos, et elles s’effondrent. 

La solution est de RECRUTER les nouveaux Estos. 

C’est plus facile que cela ne paraît si vous recrutez des auditeurs oisifs du coin pour être Estos. 

Dans ce cas, rappelez-vous qu’ils sont devenus oisifs en tant qu’auditeurs parce qu’ils étaient out-éthiques, PTS, avaient des mots mal compris et un TR 0 pas en place. Pour les avoir, vous leur appliquez une HCO PL du 3 mai 1972 (L’ÉTHIQUE ET LES CADRES), une HCO PL du 5 avril 1972 (RÉSOUDRE UNE SITUATION 

Vous obtenez une liste des auditeurs du coin, vous les contactez, vous effectuez les étapes ci-dessus avec eux et vous aurez des Estos qui sont déjà à moitié formés. 

À défaut de ça, ou en plus, recrutez directement. 

C. Le premier poste qu’un nouvel Exec Esto devrait prendre est le dépt 1. 

Il ne va PAS « chapeauter le HAS » ou « ne faire que des programmes ». Il retrousse ses manches et TRAVAILLE en tant que directeur du dépt 1. 

Il recrute, il pourvoit les postes du dépt 1 de personnel. Il chapeaute de fond en comble le dépt 1. 

Il crée un département 1 qui fait vraiment affluer du personnel, installe des organigrammes et des chapeaux. 

UNE FOIS qu’il a un département 1 QUI FONCTIONNE, il peut commencer à recruter des Estos, de même que d’autres membres de l’org. 

S’il ne peut pas obtenir un dépt 1 qui file comme une flèche, il n’a rien à faire à un poste d’Esto, n’est-ce pas ? 

Il ne met PAS en place le dépt 2 ni n’agit en tant que dépt 3. Il fait en sorte que le HAS s’en occupe. 

Avec un dépt 1 fort qui fonctionne, un système de l’Esto peut alors se mettre en place. 

D. Les chaises musicales sont la raison la plus habituelle pour laquelle une org s’effondre. 

Une idée fixe « un clou chasse l’autre » détruira n’importe quelle org. 

Un Exec Esto qui arrive, prend le dépt 1 et GÈLE TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. Il ne permet pas le moindre transfert. 

La seule exception serait au cas où un délire de chaises musicales viendrait de se produire. S’il avait été suivi d’un effondrement des stats, alors on RAMÈNERAIT L’ORG TELLE QU’ELLE ÉTAIT À L A PÉRIODE UPSTAT et alors ON GÈLERAIT TOUS LES TRANSFERTS DE PERSONNEL. 

Mais avant de revenir en arrière, il faut évaluer la période antérieure d’après les stats pour être sûr que c’était effectivement la période upstat. 

En gelant le personnel, on protège ce qu’on est en train de construire. 

Presque toutes les chaises musicales sont l’œuvre d’un suppressif, sauf lorsque c’est celle d’un idiot. 

E.
Quiconque essaie de tenir le dépt 1 dans une org qui manque cruellement de personnel est dans une position critique, plus ou moins sur la sellette, comme tout HAS ou directeur du personnel pourra vous le dire. 

Cela ressemble à la gare centrale à l’heure de pointe. 

« Il me faut un _____ », « Où est mon sup de cours _____ », etc., etc., etc., est la rengaine incessante. 

Vous pouvez passer toute la journée à accorder des entretiens aux cadres du staff sans avoir rien fait. 

Il y a une bonne manière de faire tout ce qui précède et un milliard de mauvaises. 

Évidemment, la réponse à tous leurs problèmes est d’obtenir et de former de nouvelles personnes. Mais comment faire, au milieu de toute cette agitation ? 

Quatre-vingt-dix pour cent de ces demandes viennent de gens qui ne sont pas en train de chapeauter et d’utiliser les personnes qu’ils ont déjà. 

La bonne manière est que pour toute nouvelle personne demandée, on obtienne du dépt 3 qu’il fasse un formulaire d’inspection et rapport sur les personnes de la zone du cadre qui fait la demande. Vous trouverez très souvent du personnel non chapeauté, non formé et gaspillé, ainsi que de nombreuses anomalies. 

Vous maintenez la position en matière de personnel en disant : « Occupez-vous de ces membres du staff inutilisés, ou travaillant à moitié, ou de ces anomalies. Vous êtes ici sur mon tableau d’affectation comme ayant droit à la (donnez la priorité, 3e, 8e) personne que l’on embauche ou recrute. » 

Et soyez travailleur dans le recrutement, en utilisant toutes les actions standard, car c’est la seule manière de résoudre la situation. 

La plupart des orgs marcheraient mieux avec moins de personnes parce que le personnel n’est pas chapeauté ni formé. Une org, deux ans avant la date où j’écris ces lignes, gagnait quatre fois plus d’argent avec la moitié du personnel qu’elle a main­tenant. 

Non chapeauté, le staff est lent et incertain. Improductives, les têtes de div. sont peu exigeantes. 

Mais elles peuvent certainement hurler pour réclamer plus de personnel ! 

Aucune org ne croit jamais qu’elle a trop de personnel. 

F.
Certaines divisions (comme bien souvent la trésorerie ou Dissem) peuvent manquer de personnel. Les postes clés de revenu sont le plus souvent vides. 

Lorsque l’on attribue du personnel à une org, on établit des priorités précisant qui obtient le personnel. 

Cela se fait en parallèle avec la PRODUCTION. On attribue du personnel en fonction de la production. 

De nouvelles personnes arrivent par la div. 6. Elles sont inscrites par la div. 2. Le service est administré par la div. 4. L’argent est encaissé par la div. 3. Cela vous donne une séquence pour attribuer du personnel. 

Vous mettez du personnel aux postes de revenu et de services avec les nouvelles embauches. 

L’Exec Esto est en train d’essayer de mettre en place un dépt 1, bien sûr il va y accorder aussi une priorité. 

Tant que le revenu n’afflue pas et que les produits ne sortent pas à la chaîne, on s’occupe très peu des autres zones. 

Ayant gagné de la QUANTITÉ, on commence maintenant à mettre du personnel pour la qualité. Cela signifie une section de cramming et de clarification de mots en Qual. Cela signifie un meilleur HCO. 

On vise ensuite la quantité future en mettant des auditeurs en entraînement et plus de cadres supérieurs en formation. 

Lorsque l’org est construite ainsi, qu’elle marche et qu’elle est viable, il est alors temps d’installer le système de l’Esto au complet. 

G. Une personne sur cinq en moyenne devrait être mise dans le dépt 1 en tant que personnel supplémentaire du dépt 1 qui tient des fonctions du dépt 1 et se forme à mi-temps pour être Esto. 

Cela donne à l’Exec Esto du personnel supplémentaire dans le dépt 1. 

Cela fait aussi commencer un Esto correctement. 

Ses fonctions d’Esto les plus essentielles sont des fonctions du type dépt 1. 

Vous aurez finalement un dépt 1 plein à craquer. Vous aurez un dépt 1 de base qui fonctionne bien et qui va continuer ainsi. Vous avez les Estos stagiaires qui sont en train de travailler dans le dépt 1 comme personnel du dépt 1. Et vous avez bien sûr de nouvelles personnes qui sont des expéditeurs du HCO jusqu’à ce qu’ils acquièrent assez de notions de base pour avoir une vraie affectation permanente. 

Cela fait un gros dépt 1 et prouve que l’on peut faire un travail d’Esto ! 

SUCCÈS 

Si un Exec Esto introduit le système de l’Esto exactement comme ci-dessus et d’aucune autre manière, il aura du succès. 

Comme un auditeur qui change les procédés ou altère les HCOB, un nouvel Exec Esto qui apporte des variations à ce qui précède causera un désastre. 

Lorsque des Exec Estos ont débuté dans des orgs d’une autre manière, ou lorsqu’on a changé le système, les stats se sont effondrées. 

En s’y prenant ainsi, comme ci-dessus, cela peut avoir un succès fou. 

À quelle vitesse pouvez-vous mettre en place un système de l’Esto ? Cela prend des mois de dur travail. Cela dépend réellement de la compétence de l’Exec Esto dans le recrutement, l’emploi de l’organigramme et le chapeautage. 

S’il accomplit bien ces actions, cela ne va pas durer éternellement. 

Par comparaison, cela a pris six mois chacune pour construire Washington, Johannesburg et SH jusqu’à leur apogée. Elles ont toutes été construites à partir d’un point de vue de dépt 1 : recrutement, emploi de l’organigramme et chapeautage suffisamment intensifs pour obtenir de la production. 

Donc, c’est le plus vieux schéma que nous ayons : le dépt 1 développe l’org. 

Lorsque l’org devient trop grosse, le dépt 1 perd le contact. Vous l’étendez à chaque division et vous avez le système de l’Esto. Et vous avez des Estos. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA NÉCESSITÉ VITALE DU CHAPEAUTAGE 

En analysant les graphiques des stats du passé, on voit que ma campagne sur le chapeautage, durant laquelle un chapeau était composé d’une feuille de contrôle et d’un recueil, a apparemment amené une montée stable du revenu brut international. 

En étudiant cela plus avant, j’ai découvert un nouveau fait simple et fondamental : 

CHAPEAUTAGE = CONTRÔLE 

Une personne chapeautée peut exercer le contrôle sur son poste. 

Si elle peut contrôler son poste, elle peut maintenir sa position dans l’espace, en bref, sa place. Et ça, c’est la puissance. 

Lorsqu’une personne est incertaine, elle ne peut pas contrôler son poste, elle ne peut pas contrôler sa position dans l’espace. Elle se sent faible. Elle est lente. 

Si elle peut contrôler son poste et ses actes, elle se sent en confiance. Elle peut travailler de manière efficace et rapide. 

La clé est le CONTRÔLE. 

Le contrôle est l’aptitude à COMMENCER, CHANGER et ARRÊTER. 

Lorsqu’elle est chapeautée, elle connaît la tech qui permet de FAIRE les choses. Elle peut donc les contrôler. Elle est au point CAUSE par rapport à son environne­ment. 

Si votre org est uniquement composée de postes tenus mollement et de façon hésitante, ceux-ci auront tendance à s’écrouler les uns sur les autres. Il n’y a pas de PUISSANCE. 

L’org ne peut alors être au point CAUSE par rapport à son environnement parce qu’elle est composée de parties qui ne sont pas au point cause. Un tout n’est que la somme de ses diverses parties. 

Si chacune des parties est au point cause, alors la totalité sera au point CAUSE par rapport à son environnement. Seule une org qui est au point CAUSE peut accroître sa portée et CONTRÔLER. Donc, une org pleinement chapeautée peut être au point cause par rapport à son environnement, et elle peut accroître sa portée et contrôler son sort et sa destinée. LES CIBLES PRIMAIRES D’UN ESTO SONT DONC : 

A. ÉTABLIR LA FORME DE L’ORG et 

B. CHAPEAUTER ENTIÈREMENT LE PERSONNEL. 

LA SÉQUENCE DE BASE DU CHAPEAUTAGE 

1.


Il est recruté ou embauché. Il signe un contrat ; 

2.


Chapeautage instantané pour le poste auquel il est assigné en tant qu’expé-diteur du HCO ; 

3.


Statut 0 de staff ; 

4.


Manuel de base sur l’étude (si le membre du personnel n’a pas déjà fait le Chapeau de l’étudiant ou le Rundown primaire) ; 

5.


Statut I de staff ; 

6.


Statut II de staff ; 

7.


Posté autrement que comme expéditeur du HCO ; 

8.


Chapeautage complet avec sa feuille de contrôle et son dossier, entièrement fait avec les méthodes 6, 7, 9, 3 et 4 de clarification de mots ; 

9.


A droit à l’étude et à l’audition (OU aux services ou à l’étude en tant que membre du staff) ; 

10. 

Doit avoir une stat et démontrer qu’il a eu des produits à son poste ; 

11. 

Rundown de purification ; 

12. 

Procédés objectifs, CCH, 8-C, S-C-S, Avoir, etc. ; 

13. 

Rundown de Scientologie sur les drogues (si nécessaire) ; 

14. 

Méthode Un de clarification de mots, Chapeau de l’étudiant ; 

15. 

Formation administrative ou technique (OEC ou audition). 

Les Ordres de Flag peuvent légèrement changer cette séquence pour l’Organisa-tion maritime, mais elle reste fondamentalement la même. 

Nul ne devrait recevoir d’autre formation, encore moins une formation à plein temps, avant l’étape 12 ci-dessus. 

Il existe des limites pour le temps que l’on met à atteindre les statuts I et II. Une personne qui ne s’en sort pas est envoyée en Qual où elle est congédiée avec des conseils sur la manière de se qualifier pour être à nouveau employée. (Dans l’Orga-nisation maritime, cela s’appelle un conseil d’aptitude [Fitness Board].) 

L’ÉPREUVE DU TEMPS 

La route ci-dessus est celle qui a passé l’épreuve du temps et c’est celle qui s’est avérée être la bonne. 

Les autres façons de s’y prendre n’ont PAS marché. 

Accorder de la formation à plein temps d’emblée, c’est de la folie. La personne sera peut-être formée, mais elle ne sera jamais membre du staff. C’est le plus grand échec que l’on rencontre chez les auditeurs, ils ne connaissent pas l’org. La forma­tion administrative sans expérience de l’org pour l’y associer est une perte de temps. 

C’est ainsi que nous avons construit toutes les grandes orgs. Et lorsqu’il cessait d’en être ainsi, l’org devenait bien moins puissante. 

Les vieux de la vieille parlent de ces grandes orgs dans leurs beaux jours. Et ils vous parleront de la manière dont on utilisait l’organigramme et le chapeautage. Ils vous raconteront comment l’officier de chapeautage du HCO et l’officier de forma­tion du staff en Qual travaillaient en équipe. Et à quel point les lignes étaient rapides. 

Les étapes ci-dessus ont résisté à l’épreuve du temps et, d’après les stats, elles ont fait leurs preuves. 

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE 

Ne recrutez jamais en promettant des cours et de l’audition gratuite. Même pas des cours HAS ou HQS. Vous recrutez ou vous embauchez quelqu’un pour qu’il devienne membre de l’équipe. 

PORTES OUVERTES 

Si l’on permet une quelconque opinion ou une quelconque sélection sur le choix des gens que l’on va laisser entrer dans le staff, tout recrutement et embauche échoueront. 

Les stats le prouvent, si vous laissez quiconque dire « Non ! Pas lui ! Non ! Pas elle ! » les portes se ferment, le flux s’arrête. Et vous êtes faits. 

Les conditions préalables et les conditions d’admissibilité mènent à l’échec. La preuve en est que lorsqu’elles existaient dans les orgs, l’org se retrouvait unique­ment avec des PTS et des sans-gains-de-cas ! 

Dans une org à court de personnel qui « ne recherche que les meilleurs », le gars dont personne ne veut se retrouvera dans un département « sans importance » laissé vide. Et le voilà directeur ! 

Cela ne s’est produit que parce que vous n’en aviez pas des douzaines. 

La solution n’est PAS de fermer la porte à clé ou d’avoir des conditions préalables. La réponse c’est le CHAPEAUTAGE. 

Une org où les gens ne sont pas chapeautés devient faible et criminelle. 

Ne soyez pas sélectif lorsque vous embauchez ou recrutez. Ouvrez les portes et 

CHAPEAUTEZ ! 

Suivez les étapes données ci-dessus et vous y serez. 

Ne dépensez pas de sous tels que l’entraînement ou l’audition (ou des voyages) pour des membres du staff avant qu’ils n’aient prouvé leur valeur. Pas de prime ou de payes élevées pour quiconque n’a pas atteint et accompli l’étape 10 (une bonne stat). Le coût d’une telle embauche en flux rapide n’est alors pas un facteur impor­tant. 

Les seuls ennuis que j’ai jamais eus à ce propos étaient d’obtenir des têtes de divi­sion qu’elles UTILISENT leur personnel. UNE DES PREMIÈRES TÂCHES D’UN CADRE EST DE FAIRE FAIRE QUELQUE CHOSE PAR SON PERSONNEL ET DE L’OCCUPER EN PERMANENCE À DES CHOSES PRODUCTIVES. 

Donc, il fallait régulièrement que je me balade dans l’org qui pratiquait une EMBAUCHE À FLUX RAPIDE pour faire en sorte que les gens utilisent les nou­veaux. Et aussi pour mettre dehors ceux qui ne pouvaient pas travailler. 

Ce sont les SEULS ennuis que j’ai eus avec ce système. 

Il y a toujours eu quelqu’un qui s’efforçait de fermer les portes, jusqu’à ce que je mette en vigueur le système d’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE. 

TOUS les cadres importants de la Scientologie sont sortis de ces orgs-là. 

Lorsqu’il y a un flux de gens, les meilleurs montent, et les moins bons, s’il y en a, disparaissent. 

Seules les orgs dans lesquelles on met des restrictions à l’embauche ou au recru­tement donnent du fil à retordre. 

DANS UNE ORG UTILISANT L’EMBAUCHE À FLUX RAPIDE, LE HAS ET L’ESTO DOIVENT ÊTRE SUR LE QUI-VIVE. LE DÉRÈGLEMENT SE PRODUIT LORSQU’ILS NE FONT PAS CHAPEAUTER LES GENS ET QU’ILS NE DOMINENT PAS LA SITUATION EN MATIÈRE DE PER SONNEL. 

Une org pleinement formée, se trouvant dans une localité à forte densité de population aurait besoin de centaines de membres du staff. Elle ferait des centaines de milliers de dollars. 

Mais elle ne peut produire que dans la mesure où elle embauche avec un flux rapide, chapeaute et qu’elle maintient la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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LA FORME DE L’ORG 

Vous entendez souvent qu’on doit « maintenir la forme de l’org ». 

De quoi s’agit-il ? 

Certains pensent que cela veut dire s’assurer que la voie hiérarchique (de subor­donné à supérieur au supérieur du supérieur ou inversement vers le bas) est mainte­nue. C’est seulement une petite partie de la forme de l’org. 

Dans un nouveau groupe de quelques personnes, chacun porte tous les cha­peaux. Ce n’est pas la forme de l’org. 

La forme de l’org est l’arrangement de terminaux spécialisés qui contrôlent et modi­fient les particules de production et d’organisation et les lignes de flux d’une activité. 

Pour ce qui nous intéresse, un terminal est quelque chose qui a de la masse et de la signification, qui émet, reçoit, relaie et modifie les particules sur une ligne de flux. 

ESPACE 

Pour avoir une forme quelconque, une org doit avoir un espace. 

L’espace doit se situer à un endroit où l’on peut avoir des particules et des flux ou bien là où l’on peut les obtenir et les renvoyer facilement ; là où l’on peut mener son activité à une vitesse, dans une quantité et avec un échange qui la rend viable. 

Il y a un certain nombre de facteurs mentionnés dans les conditions requises ci­dessus : un local, la capacité d’avoir des particules et des flux, de les faire entrer et sortir, pas de perturbation excessive, la rapidité et de la quantité, l’échange et la via­bilité. 

Quoique cela semble complexe, c’est en fait très simple car cela inclut seulement ces éléments, les autres étant relativement peu importants. Quand vous ajoutez l’esthétique des bâtiments et des terrains, des tapis et des bureaux, vous pouvez trop vous éloigner de la définition des conditions requises de l’espace si vous donnez la priorité aux premiers. Ce sont des objectifs desquels vous vous rapprochez progres­sivement. La propreté et la netteté deviennent plus importants une fois que la condi­tion de base est remplie. 

Ainsi on a un espace. Il doit être assez grand pour traiter la quantité de travail nécessaire pour être viable. C’est habituellement plus petit que l’idée que s’en font les gens. L’espace est un bâtiment ou une autre structure. 

Donc, nous avons un espace comme élément essentiel de la forme de l’org. 

Arrivées 

Départs 

potentielles 

GUIDE 

La circulation, les particules, les flux doivent être guidés. On doit les faire venir (par la div. 6, le chargé des inscriptions de div. 2, le chargé des inscriptions par cor­respondance de div. 2, le chargé des inscriptions à l’avance, le directeur des services de Tech, etc.) Ceux-ci représentent des points de contact avec les arrivées potentielles qui font venir celles-ci au point d’entrée de l’espace. Par nature, ces postes tra­vaillent sur les arrivées et font venir les particules à l’entrée. Donc la forme de l’org peut commencer très loin dehors par une approche générale, une annonce pour un livre dans un magazine, le bouche-à-oreille, le PR, un FSM, un distributeur de tic­kets, un livre, etc. Ou bien par une approche spécifique de personnes précises avec une tournée, le chargé des inscriptions par correspondance qui utilise le CF, le chargé des inscriptions par téléphone, etc. D’ordinaire, on dirige tout le « grand public » vers l’espace et on dirige aussi spécifiquement des personnes précises dans le grand public vers l’intérieur de l’espace. 

C’est là la forme de l’org à l’œuvre qui fonctionne en dehors de l’espace de l’org. Si elle ne fonctionne pas, l’espace de l’org lui-même n’obtient pas de flux d’arrivées. 

Les départs doivent aussi être guidés (et ils sont trop souvent négligés). Une org dont le CF n’est pas à jour et exploité néglige ses départs. 

L’Angleterre, par exemple, perd un pourcentage énorme de ses ventes de voitures parce qu’elle n’a pas de réserves dignes de ce nom de pièces détachées (le gouvernement taxe les pièces détachées en stock). Le client qui achète ne bénéficie souvent d’aucun suivi. 

Les orgs qui négligent les départs finissent par avoir des ruptures d’ARC à l’exté-rieur. 

Donc la forme de l’org doit comporter son propre espace et les espaces de ses arrivées potentielles et de ses départs dans la mesure où ils se rapportent à l’activité de l’org. 

Quand des particules arrivent dans l’espace de l’org elle-même, elles doivent être acheminées ET DOIVENT CONTINUER À L’ÊTRE DEPUIS LE MOMENT OÙ ELLES ENTRENT JUSQU’AU MOMENT OÙ ELLES QUITTENT L’ESPACE DE L’ORG. 

Ainsi, il doit y avoir un point de réception pour les gens, pour le courrier, pour les télex et pour les messages en général. 

Il doit aussi y avoir un point de sortie pour toutes ces choses et quelqu’un pour les envoyer vers leur destination hors de l’espace de l’org. 

L’absence d’un point de réception peut détruire une org, quelle qu’elle soit, et l’a déjà fait. 

Quand les gens ne peuvent pas contacter l’org, ils pensent que l’org n’existe plus. Ainsi, elle meurt. L’org peut être si mal placée pour son genre de clientèle qu’elle ne peut faire entrer ni sortir personne. Donc, là aussi, l’org va sembler morte. 

Peu importe la forme INTÉRIEURE de l’org, sa forme extérieure peut être si dis­tante que la réussite est impossible à maintenir. Donc, la forme de l’org ne com­mence pas avec la réception et l’acheminement. Cette action se produit après que les conditions extérieures requises sont atteintes. 

Mais une fois que la particule (personne, message, matières premières, n’importe quoi) est à l’entrée, L A RÉCEPTION doit établir l’acheminement. 

Généralement, celui-ci se fait en signant chaque étape d’un FORMUL AIRE D’ACHEMINEMENT qui donne la route à suivre pour la particule. 

Sans ce formulaire, les particules n’entrent pas, bouchonnent, elles se perdent, s’égarent et DÉTRUISENT L A FORME INTÉRIEURE DE L’ORG en créant des confusions. 

La réception doit donc avoir une très bonne idée des types de particules et de la forme de l’org pour être seulement capable de commencer le bon formulaire d’acheminement. 

LES LIGNES INTÉRIEURES 

Les formulaires d’acheminement dirigent une particule à l’intérieur de l’org mais pas à l’extérieur. 

Cela devient un problème sérieux pour arriver à obtenir que quelque chose soit terminé. Le point de départ est sur le formulaire mais pas le point de sortie. Donc, la particule ne sort pas mais échoue à quelque endroit. 

Quand vous voyez une masse de papier (corbeilles entrée, en attente, etc.) ou des embouteillages de gens (la salle d’attente du chargé des inscriptions, DTS, etc.), des piles de brochures inutilisées ou des livres invendus, vous savez immédiatement deux choses : 

A. On ignore l’acheminement, on ne le suit pas ou il est incomplet, mais dans tous les cas, il est défectueux ; 

B. La forme intérieure de l’org est mauvaise. 

TERMINAUX 

Dire que les lignes intérieures ne sont pas en place, c’est dire aussi que les termi­naux intérieurs sont incorrects. 

Idéalement, la forme intérieure de l’org est conçue pour les flux dans un objectif de production. 

L’espace intérieur doit être réparti et arrangé pour qu’on ait des flux. 

Les flux se dirigent vers les terminaux suivant les changements successifs requis par chaque particule. 

La particule principale, c’est-à-dire la plus importante pour cette org, a la priorité dans la conception de l’espace et des terminaux. 

Si on devait traiter du blé, tout le travail de répartition de l’espace et des termi­naux de l’usine ou de l’org, pour respecter la forme de l’org, devrait concerner le blé. 

Dans une org de Scientologie, il s’agit des personnes du public. Donc, toute la conception de l’espace et des flux doit traiter de ces personnes. 

Ce principe est facilement violé et, quand cela se produit, une confusion terrible s’ensuit. 

Vous devez suivre ce flux avec ce qu’on appelle une SIMUL ATION D’EXÉCU-TION. Cela veut dire se déplacer dans les lieux en faisant semblant d’être la parti­cule principale. 

Quand vous essayez cela la première fois, dans la plupart des usines ou des orgs, vous commencez vraiment à vous demander comment quelque chose peut jamais s’accomplir. 

La solution est de corriger l’emplacement, soit de tout l’espace, soit des termi­naux dans l’espace. 

On peut faire une simulation d’exécution pour n’importe quoi. D’abord faites une simulation d’exécution avec la particule principale et concevez la ligne selon ce qui est nécessaire pour y ajuster l’espace et les terminaux. Puis faites-le pour un télex, un message, de l’argent, une facture, etc. 

Quand vous aurez fait toutes ces particules, vous saurez réellement ce que vous faites en termes d’espace et de terminaux. Avant, c’est seulement un jeu de devi­nette. 

Vous trouverez que vous ne pouvez pas entrer, que vous ne pouvez pas être pris en main, que vous ne pouvez pas rester à l’intérieur et que vous ne pouvez pas partir ! 

Donc, vous ajustez l’espace et les terminaux pour la particule principale, et ensuite pour les particules de moindre importance. 

Vous parviendrez à un compromis presque optimal. 

Puis vous l’organisez et y exercez les terminaux. 

Après cela les choses vont s’accélérer et les stats vont monter. 

MAINTENIR LA FORME 

Maintenant et seulement maintenant, vous avez L A FORME DE L’ORG. 

Elle doit être tracée sous forme d’organigrammes, de graphiques d’évolution et de plans de localisation de terminaux (3 choses tout à fait distinctes). Ces trois plans vous donnent la forme de l’org. 

Puis vous devez faire faire des exercices sur CHACUN DE CES TROIS PL ANS, 

habituellement avec l’école chinoise. 

Vous faites les formulaires d’acheminement. 

En CHAPEAUTANT, vous donnez à chaque terminal le contrôle sur sa partie de 

la ligne. 

Les terminaux interagissent ensuite pour créer les flux nécessaires. 

Et si votre produit est bon et désiré, l’endroit va prendre un essor foudroyant. 

Et c’est ce qu’on veut vraiment dire par la FORME DE L’ORG. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 
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LA FORME DE L’ORG ET LES HORAIRES 

Les parties de l’org s’occupant de fonctions similaires doivent avoir les mêmes horaires. 

Par nature, vous ne pouvez pas jouer à un match de football avec différents membres de l’équipe apparaissant à des moments différents. Cela semblerait stupide d’avoir un gardien de but apparaissant en deuxième mi-temps. D’ici là, la partie serait déjà perdue. 

Si, sur une période de vingt-quatre heures, les personnes d’un service pour le public arrivaient chacune leur tour à des heures différentes, il n’y aurait pas de ser­vice pour le public. Par conséquent, il n’y aurait pas de forme de l’org. Parce qu’il n’y aurait aucun flux de particule majeure. 

Si l’activité d’une affaire débute à 9 heures, disons, les personnes qui occupent un poste clé devraient être présentes à 8 heures 30 ou au plus tard à 8 heures 45 de façon à « ouvrir les portes » (c’est-à-dire ouvrir à la circulation des flux) à 9 heures. 

La précision des horaires est déterminée en fonction du type de particule que la forme de l’org doit gérer. 

Une org de services gère des personnes physiques. Une org de management gère des messages en tant que particule de flux principal. Une raffinerie gérerait du pétrole à l’état brut, une minoterie, du blé, etc. 

De tous les types de particules, les personnes physiques ont tendance à être les plus imprévisibles et sont les plus susceptibles d’éroder ou d’éliminer la forme de l’org. 

Par conséquent, une org de services qui gère des personnes physiques doit être établie et chapeautée à peu près douze fois plus qu’une org qui gère des particules inertes. 

C’est l’une des raisons pour laquelle « les procédures commerciales habituelles » ne marchent pas pour établir une org. Elles ne sont pas assez solides et suffisam­ment rapides. 

Les horaires deviennent très importants dans les orgs qui gèrent des personnes physiques. Les lignes sont rapidement encombrées et provoquent une confusion importante là où la ligne est défectueuse. 

Il est important de commencer en tant qu’équipe et il est aussi important d’arrêter en tant qu’équipe, s’il existe une « équipe de relève » comme dans le cas d’une org de Fondation. Quand les deux staffs entrent en collision, les étudiants se télescopent également et l’espace devient un embrouillamini. 

Suivre des horaires différents en même temps pour différentes parties de l’org peut devenir compliqué. Les gouvernements le font pour diminuer le trafic des automobilistes et des banlieusards mais d’un autre côté, ils (les gouvernements) ne produisent pas grand-chose et ça n’a pas d’importance. Une demi-douzaine d’horai-res quotidiens en même temps pour une même org peut engendrer une confusion considérable. 

Les meilleurs horaires sont les plus simples. Vous pouvez avoir un horaire qui est tellement découpé, qui comporte tellement « d’appels », que c’est un travail à temps plein que de simplement le respecter ! 

Une grave erreur dans les horaires est de ne pas permettre de temps mort entre deux points. Exemple : le cours termine à 16 heures, le cours suivant, trois rues plus loin, commence à 16 heures ! Soit un cours doit terminer plus tôt ou tout le monde sera en retard au cours suivant ! 

Les horaires omettent généralement des plages de temps pour prendre soin des choses. Exemple : à 9 heures à son poste. 9 heures, ouverture au public. Eh bien, il faut compter 15 minutes ou plus pour qu’un poste soit prêt, donc, l’horaire n’est pas respecté. En conséquence, nous disons 9 heures alors que ça ne peut être que 9 heures 15 ! Les horaires deviennent alors irréels pour les gens et finissent par disparaître. Une version correcte serait d’être à son poste à 8 h 40. À 8 h 50, on col­lecte les check-lists d’ouverture au public. À 9 h, ouverture au public. 

FERMETURE 

La fermeture des lignes coûte très cher. Un exemple extrême serait de fermer une org pendant deux semaines « pour que tout le monde parte en vacances ». Les orgs en Afrique avaient l’habitude de faire cela et fréquemment perdaient le bénéfice de leurs meilleures statistiques pendant des mois. 

Fermer des orgs « pendant un congrès » peut coûter cher. Au cours d’un congrès national, plusieurs missions ont fermé pendant une semaine et ont dû lutter contre des stats au ras des pâquerettes pendant des mois. 

Fermer une org à midi ou pour le dîner peut embrouiller les lignes et peut avoir un effet lourd de conséquences sur les stats. 

Toutes ces « fermetures » signifient simplement « nous sommes morts ». 

Les lignes ont tendance à maintenir leur flux lorsque le flux existe et à rester sans mouvement lorsque le flux est arrêté. 

Les orgs de management fonctionnent sur des horaires très irréguliers, à cause de la différence considérable de travail aux heures de pointe. 

Cela demande une bonne observation et de l’habilité pour rédiger un bon emploi du temps pour une org. S’il existe un emploi du temps irréel ou s’il est trop com­plexe, il ne sera pas respecté. Les périodes d’affluence doivent être prises en compte et leurs heures approximatives doivent être définies. Il existe aussi des périodes creuses et y faire face avec une org complète revient à ne pas avoir une org suffisante lors des périodes d’affluence. 

Une étude approfondie, réaliste, sur le terrain, en observant les flux de circula­tion, est nécessaire afin d’établir un véritable horaire qui sera respecté et qui renfor­cera la production. 

Un horaire qui ne renforce pas la production ou un horaire établi simplement pour en avoir un est une perte de temps pour tout le monde. 

Donc, déterminez la particule principale que l’org gère. Utilisez-la pour définir les périodes d’affluence et les périodes creuses, étudiez ce qui se passe dans les faits. Et ensuite, rédigez un horaire. Et veillez à ce qu’il soit respecté. 

Cela améliorera considérablement la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
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ÉTABLIR MAINTENIR LA FORME DE L’ORG 

Si une personne ne sachant pas jouer du piano s’asseyait à un piano et frappait les touches au hasard, elle n’en tirerait aucune harmonie. Elle n’obtiendrait que du bruit. 

Si le chef de division donnait des ordres à son personnel sans tenir compte des postes ou des fonctions, cela provoquerait de la confusion et du bruit. 

Voilà pourquoi nous disons qu’un chef de division « ne sait pas jouer du piano », lorsqu’il en connaît si peu sur la forme de l’org qu’il la viole continuellement, en donnant à son personnel des tâches qui ne correspondent pas à leur chapeau ou à leur poste. 

Mais, même si on sait jouer du piano, il faut au moins en avoir un pour en jouer. 

LES SPÉCIALISTES 

Chaque membre du staff d’une org est un spécialiste dans une ou plusieurs fonc­tions similaires. Ce sont ses spécialités. 

S’il est complètement formé pour les faire, on dit qu’il est CHAPEAUTÉ. 

L’ensemble des spécialités, correctement agencées et pleinement appliquées, constitue la production entière de l’org. 

Les lignes, les actions, les espaces, les flux élaborés et contrôlés par les spécia­listes dans chaque fonction individuelle composent donc la forme de l’org. 

Ces spécialistes sont groupés en départements qui possèdent certaines actions en commun. 

Les départements ayant des fonctions similaires sont groupés en divisions. 

Les divisions se combinent pour donner la forme complète de l’org. 

C’est bien moins complexe qu’il n’y paraît. Ce serait très compliqué et déroutant s’il n’y avait pas de divisions, départements et actions spécialisées. Sans cela, vous 

Prenez comme exemple un théâtre. Il existe des personnes qui font la publicité pour le théâtre, ce sont les personnes des relations publiques. Elles sont chapeautées pour obtenir de la publicité et donner envie aux gens d’aller voir la pièce. Appelez­les la division du PR. Il y a les producteurs et les metteurs en scène ; ils sont cha­peautés pour mettre sur pied une représentation et faire en sorte qu’elle ait bien lieu. Appelez-les la division de production. Il y a les acteurs et les musiciens. Appelez-les la division des artistes. Il y a les accessoiristes, ils sont chapeautés pour avoir les cos­tumes et les accessoires nécessaires. Appelez-les la division des accessoires. Il y a les machinistes, les électriciens et les hommes de plateau. Appelez-les la division de la scène. Il y a les vendeurs de tickets, ceux qui manipulent l’argent et ceux qui payent les factures et les salaires. Ils sont chapeautés sur l’argent et la vente. Appelez-les la division des finances. Il y a les personnes qui nettoient le théâtre, conduisent les gens à leur siège et canalisent les foules. Appelez-les la division de la salle. Et il y a les impresarios, les auteurs dramatiques, les auteurs de la musique et les comman­ditaires. Appelez-les grosso modo la division des cadres. 

Maintenant, aussi longtemps qu’ils connaissent leur organigramme, que leurs flux sont tracés, qu’ils sont chapeautés pour leur travail et font du bon boulot, même une pièce à moitié bonne peut être viable. 

Mais jetez l’organigramme, ne respectez pas les flux, ne chapeautez pas les gens, et alors même un scénario brillant et une merveilleuse musique seront joués devant une salle vide et ce sera la faillite. 

Pourquoi ? Parce que la forme de l’organisation n’est pas maintenue. Un produc­teur inexpert et non chapeauté demandera aux machinistes de vendre des tickets, aux acteurs d’écrire de la musique, aux financiers de montrer les fauteuils aux spec­tateurs. Il pourrait effectivement faire cela, s’il ne savait pas qui étaient les gens et quels étaient leurs chapeaux. 

Et cela donnerait du bruit et de la confusion, même s’il n’y avait pas de protesta­tions. Les gens se gêneraient mutuellement et la représentation paraîtrait tellement chaotique au public qu’il l’éviterait en masse. 

ACTION DE L’ESTO 

Maintenant, que devrait faire un Esto (ou un directeur général) avec, disons, une compagnie de théâtre amateur, dilettante, sur le point de s’enliser. 

La moitié des gens l’auraient probablement déjà quittée. Et même s’il restait du monde dans la compagnie, il lui en faudrait sûrement plus. 

La toute première action serait d’appliquer le n° 16 de la série de l’Esto aux hommes qui dirigent, afin de gagner de l’argent rapidement. 

La première action d’organisation serait d’ouvrir grand la porte de l’embauche. On commencerait en sortant de la publicité de recrutement, et on mettrait quelqu’un là pour inscrire les gens qui viendraient se faire embaucher (pas pour faire passer des tests, des auditions ou vérifier les références, mais juste pour inscrire les gens). 

L’action suivante serait un organigramme. Pas un travail de trois semaines (il me faut deux heures pour en dessiner un avec un marqueur). ET FAITES-LE AFFICHER. 

On prend ensuite le chef de chacune de ces divisions et on le chapeaute sur ce que sa division est supposée faire, et on lui dit de le faire. MAINTENANT. 

Vous réalisez puis affichez le plan des flux, l’organigramme et le plan de locali­sation des terminaux à un endroit où la compagnie entière peut les voir. 

Faites faire de l’école chinoise sur le plan des lignes, pour montrer aux gens ce qu’ils sont en train de faire et ce qui doit être fait. 

Faites faire de l’école chinoise sur l’organigramme, en présentant chaque personne inscrite dessus et entraînez les gens à répéter ce qu’elle fait et qui elle est. 

Vous faites faire de l’école chinoise sur les endroits où on doit trouver chacune de ces personnes (et ses fonctions). 

Vous obtenez un accord sur les horaires. 

Vous avez maintenant un groupe qui connaît la spécialité de chacun et qui sait ce qui est attendu de chaque membre. 

Vous obtenez du patron de toute la compagnie qu’il travaille avec les chefs de ses divisions et les chapeaute. 

Maintenant vous obtenez des chefs de division qu’ils chapeautent leur propre personnel pendant que vous aidez. 

Et vous les faites s’activer. 

Vous mettez ensuite les dernières touches à votre propre département 1 (publi­cité pour le personnel, recrutement du personnel, placement du personnel, organi­grammes, compilation des chapeaux, bibliothèque des chapeaux et chapeautage, chapeautage, chapeautage). 

Et par le chapeautage et l’insistance sur le fait que chacun fasse son travail parti­culier, et en obtenant des supérieurs qu’ils MAINTIENNENT LA FORME DE L’ORG par des ordres corrects aux spécialistes corrects et des cibles pour leur production, oh ! MAGIE ! cette compagnie de théâtre amateur devient solvable et suffisamment bonne pour finir à Broadway. Elle est devenue professionnelle ! 

Vous dites : Oui, mais qu’en est-il de la qualité artistique ? Et de la technique d’écriture musicale et du jeu scénique ?... 

Hé ! vous avez oublié la première action ! Vous avez ouvert la porte à l’embauche et vous avez chapeauté et formé. Et vous avez laissé partir ceux qui ne pouvaient pas obtenir de stat. 

Finalement, vous rencontreriez des émotions et réactions humaines et vous ins­talleriez un HCO complet et un Qual complet, particulièrement le cramming. Mais vous ne le feriez que pour être sûr de faire continuer la compagnie. 

Oui monsieur, ils ne peuvent pas faire autrement que de devenir un groupe professionnel à condition que vous, l’Esto, les ayez établis et leur ayez fait MAINTE­NIR LA FORME DE L’ORG et produire en même temps. 

Un directeur général peut faire tout cela et produire également. Les grands font des choses de ce genre. Mais ici, c’est mis en évidence. 

Une org de Scientologie fonctionne simplement comme cela. C’est pourquoi nous disons, lorsque nous voulons faire démarrer quelque chose : 

« Que le spectacle commence ! » 

Mais il n’y a pas de spectacle avant qu’elle ne soit établie et que la FORME DE L’ORG soit maintenue. 

Vous êtes plus chanceux que l’Esto de la compagnie de théâtre amateur, vous avez une politique administrative pour chaque poste dans des recueils pour chaque division, en plus de toute la tech. 

Donc, il n’existe au monde aucune raison valable pour que vous ne puissiez pas établir puis maintenir la forme de l’org. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 AOÛT 1972 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES OFFICIERS 

DE CHAPEAUTAGE 

N° 27 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

CHAPEAUTAGE EFFICACE 

Voici un rapport du chef des programmes du navire à Flag donnant les résultats obtenus de l’application de mes ordres sur la façon d’amener les Estos à chapeauter les gens. 

Il faut noter que la procédure exposée dans mon message, que vous trouverez dans la deuxième moitié de cette HCO PL, correspond exactement à celle que j’ai sui­vie pour développer les données qui ont servi au n° 16 de la série de l’Esto (HCO PL du 24 avril 1972 I, CHAPEAUTER L’OFFICIER DE PRODUIT DE L A DIVISION). 

LE RAPPORT 

« Cher Commodore, 

« Nous nous sommes heurtés à des problèmes quand nous avons essayé d’obtenir de la part des officiers de chapeautage en département 1 qu’ils produisent véritablement. Ils ne terminent pas leurs cycles d’action de façon à avoir un résultat, ils ne chapeautent pas de haut en bas de l’organigramme ou dans le but de produire. Ils ne semblent pas comprendre pourquoi ils chapeautent et quels sont les résultats auxquels ils devraient parvenir en chapeautant. 

« Le même problème s’est posé en mai dernier lorsqu’on a demandé aux Estos de chapeauter avec efficacité. 

« À cette époque, vous m’avez envoyé le message ci-joint adressé à l’Exec Esto. Je l’ai appliqué scrupuleusement et grâce à cela, j’ai obtenu la mise en place effective du chapeautage. 

« Les résultats sont toujours visibles sur le navire. Grâce au chapeautage du DEO conformément à ce message, l’ancienne division de dissémination a augmenté d’un coup sa production et continue toujours à très bien produire en tant que bureau du PR et de la consommation. 

« La division de la trésorerie a fait des progrès sensibles. Certaines améliorations ont été obtenues dans le département des stewards, de l’électronique et la division des qualifications dans lesquels tous les Estos ont chapeauté le staff conformément à ce message. 

« Tous ces Estos ont eu de gros gains en chapeautant parce que je me suis servi des informations de ce message et les ai forcés à persister dans une action de chapeautage jusqu’à un RÉSULTAT. 

« J’ai tenu à jour un gros journal dans lequel chaque cycle de chapeautage était noté. J’insistais pour que l’Esto poursuive ce cycle-là jusqu’à ce qu’il soit terminé. 

« Chaque division avait son propre programme pour un chapeautage de haut en bas de l’organigramme. 

« Chaque cadre et chaque membre du staff avaient son propre programme de chapeautage personnel, lequel était tenu par l’Esto. On suivait ces programmes, en cochant les étapes une fois accomplies. 

« Un certain nombre de membres de l’équipage de premier ordre de FSO, d’une si grande valeur à présent pour la stabilité de Flag, ont été créés grâce à un chapeau­tage intense au printemps dernier. 

« Je sais que les données de votre message apportent des résultats si elles sont appliquées. 

« À l’époque, les Estos sous mes ordres ont dû tout d’abord être forcés à chapeau­ter et à poursuivre le chapeautage jusqu’à un résultat. Apparemment, il fallait un supérieur exigeant pour vaincre leur manque de confrontation. 

« En général, une fois qu’ils ont commencé à obtenir des résultats, ils n’avaient plus besoin d’être forcés. Ils savaient que la tech d’Esto marchait et se mettaient volontiers à l’appliquer avec vigueur. 

« Leur confrontation s’est accrue également par une application mutuelle des exercices du n° 16 de la série de l’Esto et en s’entraînant aux TR 6 à 9 à tour de rôle pendant au moins une heure chaque soir. 

« C’est uniquement par l’application des principes que vous avez exposés dans le message ci-joint que j’ai été capable d’obtenir des autres l’accomplissement d’un véritable chapeautage. 

« Comme nous rencontrons le même problème à présent avec les officiers de chapeautage en département 1, j’ai le sentiment que si ces données étaient publiées dans une lettre de politique administrative, je pourrais imposer son application et obtenir un chapeautage plus rapide de l’équipage du bateau. » 

MISE EN ŒUVRE DU CHAPEAUTAGE 

Voici le message que j’ai écrit en mai dernier à l’Exec Esto de Flag : 

Les inspections ne montrent pas que les Estos travaillent dur dans leurs divi­sions. Ils sont plus actifs qu’ils ne l’étaient. 

Ils ne chapeautent pas de haut en bas de l’organigramme et leur chapeautage n’est pas fait en vue d’obtenir de la production. 

Il leur manque une compréhension générale de ce qui est nécessaire et demandé. Ainsi, les Estos sont réellement en Non-Existence ou en dessous et n’ont pas monté de condition pour le nouveau poste ou le nouveau système. 

Ils obtiennent individuellement des résultats dans certains cas. Avec ce qu’ils font, ils ne sont pas intégrés à la scène. 

Il faudrait qu’ils améliorent de 500 pour cent leurs actions pour amener un chan­gement notable dans l’org. 

Les inspections montrent que seul un petit pourcentage des Estos fait quotidien­nement des actions d’Esto pendant une courte période de temps. Ils ont d’autres chats à fouetter ou agissent de façon légèrement confuse. 

Si vous disposiez de ce nombre d’auditeurs et si vous les trouviez à auditer des pc aussi rarement que vous trouvez les Estos à faire des actions d’Esto, la stat des WDAH de l’HGC serait pratiquement nulle. 

Je sais de quoi je parle car je suis en train de tester le système pour découvrir pourquoi il ne produit pas de changements notables. J’ai trouvé qu’avec l’aide de deux messagers en observation pendant six heures et en m’y consacrant moi-même à temps partiel, j’ai pu obtenir de secteurs qu’ils travaillent. Ils ne produisaient PAS sous la supervision des Estos existants. 

La différence est que je force ceux qui ne travaillent pas en haut de l’organi-gramme à vraiment produire et à exiger de la production de la part de leur staff. 

En faisant cela, je n’ai jamais croisé ou trouvé un Esto qui y travaillait déjà. Par contre, j’ai découvert deux chefs de division qui refusaient d’être mis à travailler. Je les ai plus tard mis à travailler moi-même. 

Donc de mon point de vue : 

a.


Cela peut être fait par des messagers du Commodore non formés comme Estos ; 

b.


Je constate que des messagers qui en savent très peu sur l’électromètre peu­vent en utiliser un sans coaching ni entraînement ; 

c.


La production peut être obtenue en mettant les gens au travail ; 

d.


Les Estos doivent être dirigés et on doit leur donner l’ordre précis de faire exactement telle et telle chose ; 

e.


En dirigeant des Estos, on doit garder à l’esprit ce qu’on est en train de faire avec eux afin de ne pas obtenir des tas de choses à moitié faites. On doit compenser le manque de persévérance. 

A. 

On doit savoir ce que l’on essaie de construire ; 

B. 

On doit fixer des cibles et diriger la construction ; 

C. 

On doit contraindre à la persévérance. 

Donc j’en tire la conclusion : 

J’en conclus également que la formation des Estos est secondaire au fait d’obtenir d’eux qu’ils AGISSENT et que le « manque de formation » est une excuse pour ne pas agir. 

C’est, en fait, ce que j’apprends du système en l’exploitant effectivement. 

L’application actuelle du système à bord du navire manque de planification, de direction et de persévérance, ne chapeaute pas de haut en bas et ne chapeaute pas en vue d’obtenir de la production. Il FAUT COMMENCER. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 OCTOBRE 1972RA RÉVISÉE LE 29 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 28 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

COMMENT S’OCCUPER DU PERSONNEL PTS ET OUT–ÉTHIQUE 

Un Esto doit connaître et savoir appliquer l’HCO PL du 5 avril 1972RD, RÉSOU-DRE UNE SITUATION PTS TYPE A ; l’HCO PL du 3 mai 1972RA, n° 12 de la série sur les cadres, L’ÉTHIQUE ET LES CADRES et l’HCOB du 20 avril 1972 II, n° 78 de la série du C/ S, L A CORRECTION DES ERREURS DE PRODUIT, DE BUT, DE POURQUOI ET DE CL ARIFICATION DE MOTS 

J’ai récemment trouvé une org où les refus et l’inaction dans la division 2 et la division 6 ruinaient le GI. Le pourquoi en était une dévalorisation de l’importance des deux divisions et une confusion entre les deux. Le pourquoi d’éthique était que des SP et des PTS produisaient un « ne-peut-pas-avoir » sur la Scientologie avec l’org et le public. 

Un Esto doit être capable de repérer les phénomènes d’out-éthique et PTS/SP et de s’en occuper efficacement. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 OCTOBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 29 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

HABILETÉ ADMINISTRATIVE 

Un administrateur est une personne qui peut provoquer des choses à l’autre extrémité d’une ligne de communication avec, pour résultat, des données décou­vertes ou des situations résolues. 

Un très bon administrateur peut résoudre des choses sur une très longue dis­tance. Un administrateur moyennement capable a une portée plus réduite. 

À mesure que l’on descend sur cette échelle, on a des gens qui ne peuvent provo­quer des choses qu’à portée de main. 

Il est intéressant de voir que les administrateurs sont estimés en fonction directe de la distance à laquelle ils sont capables d’atteindre et de résoudre des choses. Les personnes qui peuvent uniquement résoudre des choses se trouvant à portée de main sont appréciées, mais pas autant qu’un administrateur capable d’intervenir sur une longue distance. 

La complexité des situations et des choses résolues mesure également la valeur de l’administrateur. En partant du plus haut niveau de capacité, résoudre des choses sur des distances de milliers de kilomètres, jusqu’au dernier niveau, résoudre des choses à portée de la main, on s’aperçoit que la complexité fait également partie du tableau. 

L’artisan peut, au moyen de lignes de communication MEST solides et d’outils, faire se produire toutes sortes de choses mais principalement dans son champ de vision. 

Le manœuvre, qui peut seulement manier une pelle, ne peut faire d’ordinaire que l’action toute simple de soulever quelques kg de terre jusqu’à un endroit précis. 

Un des problèmes des personnes PTS est, par exemple, résoudre quelque chose sur une ligne de communication de longue distance. On peut leur dire de résoudre la situation avec le suppressif, mais on doit prendre conscience du fait qu’on donne peut-être l’ordre à quelqu’un de résoudre la situation avec une autre personne à plu­sieurs milliers de kilomètres de distance. Il s’agit là d’un haut niveau d’habileté administrative et cela ne fait d’ordinaire pas partie des aptitudes d’une personne PTS, quelles que soient les autres considérations techniques qui puissent intervenir. 

Nous n’essayons pas ici d’inclure les artistes et les techniciens qui travaillent de leurs mains car il s’agit d’une autre catégorie d’activité qui nécessite une quantité énorme d’habileté et d’aptitudes techniques. 

Toutefois, très peu de gens comprennent l’administrateur, ce qu’il est ou ce qu’il peut faire, et pourtant le monde entier est l’effet de bons ou de mauvais administra­teurs. 

L’administrateur possède une technologie avec laquelle découvrir et résoudre des situations et s’il est très bon, sa solution est habituellement constructive ; mais quelle qu’elle soit, elle est ferme. 

Un administrateur compétent peut en conséquence être défini comme UNE PER­SONNE QUI PEUT ÉTABLIR ET MAINTENIR DES LIGNES DE COMMUNICA­TION ET QUI PEUT AINSI DÉCOUVRIR, PRENDRE EN MAIN ET AMÉLIORER DES SITUATIONS ET DES CONDITIONS À DISTANCE. 

Lorsque vous saisissez pleinement ceci et que vous réalisez que cette simplicité élémentaire englobe fondamentalement le reste de la technologie complexe d’un administrateur, vous pouvez estimer l’efficacité d’un administrateur. 

Si vous vous occupez d’administration, cette vérité fondamentale vous sera très utile si vous la comprenez pleinement et que vous l’utilisez. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 NOVEMBRE 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 30 DE LA SÉRIE DE L’ESTO 

Toutes les personnes accomplissant le travail d’Esto ne peuvent utiliser que le titre de « Esto I/T » (In-Training = en formation) tant qu’elles n’ont pas terminé avec succès et honnêtement : 

1. 

L’HCOB du 21 novembre 1973, LE REMÈDE AU Q & A ; 

2.


Le PRD (Rundown primaire) ; 

3. 

L’OEC ; 

4. 

La série de l’Esto ; 

5.


Qu’elles aient montré en poste l’aptitude à voir des situations et à les résoudre définitivement ; 

6.


Qu’elles aient amené les membres du staff à vraiment produire avec des stats en hausse comme preuves à l’appui. 

Toutes les raisons d’échec du système de l’Esto, en quelque point que ce soit, provenaient de : a) un PRD malhonnêtement « fini » et b) faire du Q & A au lieu de voir et de résoudre des situations définitivement. 

Un Esto doit être au point-CAUSE. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1976 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

TOUS LES RESPONSABLES DES ACHATS 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 31 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION NOMMER VOTRE PRODUIT 

Le système de l’officier de produit/d’organisation, entièrement traité dans les bandes enregistrées du cours d’instruction de Flag pour cadre (FEBC), contient la phrase clé pour tout officier de produit. La voici : 

NOMMER, VOULOIR ET OBTENIR SON PRODUIT. 

En décomposant cela, nous nous apercevons que l’erreur la plus commune de tout officier de production, membre du staff ou responsable des achats se trouve dans le premier élément : NOMMEZ VOTRE PRODUIT ! 

Sur les organigrammes, les produits sont énumérés ; il en va de même dans les sections. Les départements ont des produits finals de valeur. Chaque membre du staff a un produit ou plus. 

SI LA PRODUCTION N’A PAS LIEU, IL EST PROBABLE QUE L A CAPACITÉ DE NOMMER LE PRODUIT FAIT DÉFAUT. 

Au cours d’une grande enquête, on a rassemblé les titres de postes mal compris. Chaque fois que l’on découvrait qu’un membre du staff ne semblait pas pouvoir faire son travail, on vérifiait s’il connaissait la définition du mot (ou des mots) qui for­maient le titre de son poste. On découvrit dans tous les cas qu’il ne pouvait pas le définir, alors qu’on ne demandait aucune définition inhabituelle ou spécifique. En d’autres termes, le premier élément concernant le poste ne pouvait pas être défini : le titre du poste. Cela peut paraître incroyable, jusqu’à ce que vous le vérifiiez vous­même auprès des membres du staff qui commettent habituellement des erreurs. 

La capacité de NOMMER le produit demandé va plus loin qu’une définition sim­ple et superficielle. Une fois, des mécaniciens ont presque rendu à moitié fou un res­ponsable des achats, en demandant avec désinvolture « une douzaine de boulons ». Le responsable des achats n’arrêtait pas de rapporter des boulons de toute sorte, de grosseurs et de longueurs différentes. Il croyait devenir fou et les mécaniciens aussi. Jusqu’au moment où l’on obligea les mécaniciens à nommer exactement la chose qu’ils recherchaient en en donnant le nom COMPLET. Le responsable des achats était incapable d’obtenir le produit s’il ne pouvait pas le nommer ENTIÈREMENT. Une fois cela fait, rien ne fut plus facile. 

Un officier de produit peut demander son produit, supplier, implorer, hurler pour l’avoir. Mais peut-être ne le nomme-t-il pas ! Peut-être ne le nomme-t-il pas entièrement ! Peut-être même n’en connaît-il pas le nom. Un officier de produit doit passer un certain temps à nommer exactement et précisément le produit exact qu’il veut avant de le demander. Autrement lui et son staff risquent de se débattre au milieu de nombreux mots mal compris ! 

Quand vous voyez un groupe tourner en rond, se jeter contre les murs et les uns contre les autres sans rien produire du tout, essayez calmement de découvrir si l’un d’entre eux ou leur officier de production peut NOMMER les produits qu’il essaie de produire. Il y a des chances que peu d’entre eux le puissent et peut-être pas même l’officier de produit. 

Réglez ce point et tout rentrera dans l’ordre, et les produits sortiront. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1976 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

TOUS LES ACHETEURS 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 32 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION VOULOIR VOTRE PRODUIT 

Un officier de produit doit nommer, VOULOIR, et obtenir son produit. 

Lorsque aucune production réelle ou de valeur n’a lieu, il faut se poser la question : est-ce que l’officier de produit VEUT vraiment le produit qu’il demande ? Et est-ce que le ou les membres du staff avec lesquels il collabore VEULENT le produit ? 

La raison pour laquelle un psychotique ou une personne par ailleurs malveillante ne peut rien accomplir en tant qu’officier de produit ou membre du staff, est qu’elle NE VEUT PAS voir le produit se réaliser. Les intentions des psychotiques visent à la destruction et non à la création. 

De telles personnes peuvent DIRE qu’elles veulent le produit, mais ce n’est que du « PR » et une couverture pour leurs véritables activités. 

Les gens qui sont PTS (sources potentielles d’ennuis du fait de leurs relations avec des gens antagonistes à ce qu’ils font dans la vie) risquent beaucoup trop de glisser dans la valence de la personne antagoniste qui est bien déterminée à NE PAS vouloir le produit. 

Donc, dans une org que dirigent ou surchargent des personnes destructrices ou PTS, vous voyez un très bas niveau de production, si même vous en voyez un. Et la production sera très vraisemblablement ce que nous appelons « un produit-overt », c’est-à-dire un mauvais produit qui ne sera pas accepté ou qui ne peut pas être com­mercialisé ou échangé et qui comportera plus de déchets et de risques que de valeur. 

On doit réellement VOULOIR le produit que l’on demande ou que l’on essaie de produire. Il peut y avoir bien des raisons de ne pas le faire, aucune d’entre elles n’étant forcément liée au fait d’être psychotique. Mais s’il s’agit d’un produit créatif et de valeur et qu’il aide la propre survie de la personne ainsi que celle des autres, et que cette personne n’en veut toujours pas, alors il faut chercher une situation PTS ou peut-être même un peu de psychose. Et au moins quelques retenues. 

On n’a pas besoin d’être dans une transe mystique passionnée pour vouloir le produit. Mais on ne doit pas non plus placer des montagnes sur le chemin de celui qui essaye de porter du bois sur le chantier de la maison. 

La question de VOULOIR le produit doit être prise en considération, chaque fois que l’on examine les raisons pour lesquelles une personne ou une org ne produit pas. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 33 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/D’ORGANISATION POUR OBTENIR VOUS DEVEZ SAVOIR ORGANISER 

Un officier de produit et SURTOUT un officier d’organisation, doit savoir comment OBTENIR un produit. 

Toute science et technologie sont développées autour de ce simple point dans la phrase clé « Nommer, vouloir et obtenir son produit ». Les directeurs et les savants se spécialisent dans la partie COMMENT OBTENIR et très souvent négligent le reste. 

Il y a de nombreux officiers de produit qui n’ont PAS suffisamment de connais­sances sur l’organisation pour organiser les choses afin de réellement OBTENIR leur produit. Ceux-ci, bien trop souvent, camouflent leur ignorance sur la manière d’organiser ou leur inaptitude à le faire, en disant à tout un chacun : « N’organisez pas, contentez-vous de produire ! » Lorsque vous entendez ceci, vous pouvez soup­çonner que la personne qui le dit ne connaît pas la tech ou n’a pas le savoir-faire pour organiser ou pour construire une organisation. Il se peut même qu’elle en con­naisse trop peu sur l’organisation pour écarter les autres papiers sur son bureau quand elle essaye d’étendre et de lire une carte de grande taille. Pourtant c’est de l’organisation élémentaire. 

Un ouvrier-maçon aurait l’air affreusement stupide s’il essayait de poser des bri­ques absentes. Il n’a pas de briques. Et cependant il est là en train de faire les gestes d’un ouvrier-maçon. Cela demande une certaine tech de l’économie, une tech de l’achat et du transport pour se faire livrer des briques. Alors seulement, vous pour­rez poser des briques. 

Un directeur a l’air plutôt idiot lorsqu’il essaye d’ordonner qu’un mur de briques soit construit alors qu’il n’a aucune brique ni ouvrier-maçon et qu’il ne fournit aucun moyen pour obtenir l’un ou l’autre. 

Un officier de produit peut être très fort à gérer l’affaire en solo. Comment cela se fait-il ? Il ne se rend pas compte qu’il faut d’abord construire une affaire avant de la diriger. Et même si l’aspect économique exige que l’on construise au moins une petite affaire avant d’en construire une plus grande, un très mauvais officier de produit qui ne sait pas réellement organiser va, au lieu d’agrandir la petite affaire, la rendre plus petite en essayant de diriger une affaire qui n’est pas encore construite. 

Il existe une FAÇON DE FAIRE pour l’organisation. Cela est très bien traité dans la série sur l’organisation et ailleurs. Par exemple, vous ne pouvez pas mettre en place des lignes de communication si vous n’installez pas des terminaux auxquels les relier. Par exemple, vous ne pouvez pas faire circuler des particules de façon avanta­geuse si elles n’ont pas quelque chose sur lequel circuler. C’est simplement ainsi que les choses fonctionnent dans l’univers où vous agissez. Cela dit, bien entendu vous pourriez construire un nouvel univers avec des lois différentes, mais le fait est que cela exigerait également une connaissance de l’organisation, n’est-ce pas ? 

La tech pour produire quelque chose peut être assez immense. On n’a pas besoin d’être entièrement expert dans cette tech pour être capable de diriger les gens qui l’appliquent mais on doit avoir une assez bonne idée de la manière dont elle fonc­tionne et en savoir suffisamment pour NE PAS interrompre les gars qui savent vrai­ment comment faire des briques, lorsqu’on désire des briques. 

Si le produit consiste à ce que quelqu’un vienne vous voir, alors vous devez avoir certains moyens de communication et une certaine tech de persuasion pour faire en sorte qu’il veuille bien venir vous voir. La force brutale peut sembler convenir aux flics, mais dans l’organisation, ça marche rarement. Cela exige plus de tech que cela. 

Si un officier de produit ne sait pas qu’il existe une technologie pour OBTENIR le produit alors il ne fera jamais en sorte que son personnel l’étudie ou bien il n’ensei-gnera jamais à qui que ce soit comment le faire. Et il se retrouvera sans produit. Donc, méfiez-vous de l’officier de produit qui ne vous accordera pas de temps pour étudier votre chapeau ! Il ne sait pas que l’on doit connaître la tech pour obtenir son produit. À votre avis, de quoi parlent les volumes du cours d’organisation pour cadre (OEC) et les bulletins techniques ? 

Pour arriver quelque part et OBTENIR un produit, on doit passer un certain temps à organiser et ceci de nombreuses manières différentes : l’organisation elle­même, le chapeautage, la compétence technique que devraient avoir les membres du staff. 

Bien sûr, si vous vous contentez d’organiser et ne produisez jamais, vous n’obtiendrez pas de produit non plus. Mais si vous ne faites que produire et n’orga-nisez jamais, le seul mur de briques que vous verrez jamais sera celui auquel vous allez vous heurter. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 34 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES ERREURS 

On vient de trouver un élément nouveau dans la tech de l’Esto : 

Une personne qui ne peut pas être chapeautée n’apprendra pas par ses erreurs. 

ERREURS RÉPÉTÉES 

Ce n’est pas le fait de commettre des erreurs qui est passible d’actions d’éthique ; c’est de ne pas en tirer de leçons et de les répéter. 

Dans l’entraînement des auditeurs, nous savons que nous faisons réviser (retread) celui qui commet deux fois la même erreur, mais ce n’est pas le cas dans les autres domaines. 

Un étudiant raté est apparemment quelqu’un qui ne peut pas non plus être cha­peauté et se reconnaît comme quelqu’un qui fait continuellement la même erreur et ne se corrige pas. 

Il est donc possible de détecter un étudiant raté comme étant quelqu’un qui répète la même erreur. 

Nous ne sommes pas trop préoccupés par la personne qui n’est pas chapeautée. Nous ne sommes préoccupés que par les personnes qui ne peuvent pas être cha­peautées et la façon la plus facile de les détecter est de remarquer quand elles font les mêmes erreurs sans se corriger. Franchement, cette personne est non seulement dangereuse sur les lignes mais elle n’est d’aucune utilité. 

Nous pourrions classifier ceci comme un phénomène nouveau, une partie du désastre culturel qui nous a rattrapés. 

Par exemple, quatre personnes, récemment retirées d’une unité spéciale d’un projet de tournage, non seulement ne pouvaient pas appliquer de façon standard la tech à laquelle elles étaient complètement chapeautées, mais de plus ne pouvaient pas apprendre par leurs erreurs. En conséquence, le travail qu’elles avaient refait comportait les mêmes erreurs que celles faites au départ. 

Donc, l’apparence qu’il était impossible d’arriver à quoi que ce soit avec cette unité provenait de plusieurs personnes qui ne pouvaient pas apprendre par leurs erreurs et ne pouvaient pas non plus être chapeautées. 

C’est une nouvelle façon de voir les étudiants ratés : la question n’est pas de savoir s’ils avaient étudié, mais qu’ils ne pouvaient pas être chapeautés et conti­nuaient à faire les mêmes erreurs, et même de nouvelles, et ils ne pouvaient pas apprendre à se servir de leur équipement. 

Cela est aussi lié au phénomène de dissociation parce que la personne ne fait pas la relation entre l’erreur qu’elle vient de commettre et la dernière fois où elle a com­mis la même erreur ni pourquoi ni quel effet elle a créé ni comment ou pourquoi éviter qu’elle ne se produise de nouveau. 

RÉSUMÉ 

Quand vous avez une personne qui n’apprend pas par ses erreurs et qui ne peut pas être chapeautée, il vaut mieux la remplacer que de se contenter d’espérer. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 35 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 7 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT N° 60 DE LA SÉRIE SUR LA CLARIFICATION DES MOTS 

MOTS MAL COMPRIS ET CYCLES D’ACTION 

LES MOTS MAL COMPRIS ET L’ABSENCE DE PRODUIT 

Un mot mal compris peut empêcher une personne de comprendre la suite de ce qui est entendu ou écrit. 

J’ai maintenant découvert qu’UN MOT MAL COMPRIS dans un sujet donné PEUT EMPÊCHER L’ACHÈVEMENT D’UN CYCLE D’ACTION en relation avec ce sujet. 

Ceux qui n’achèvent pas les cycles d’action dans certains domaines ont donc un mot mal compris en ce qui concerne ces domaines. 

Il en résulte alors des situations d’absence de produit. 

Donc, quand vous n’obtenez pas de produit, cherchez le mot mal compris sur le sujet ; peu importe le temps que cela prendra et la difficulté que cela représente. Il existe. Et quand on le trouvera, la personne pourra continuer, terminer un cycle d’action et obtenir un produit. 

MISE EN GARDE : Assurez-vous que la personne souffre vraiment d’une inapti­tude à achever un cycle d’action avant de commencer à vous occuper d’elle. Vous ne vous occupez pas des personnes qui achèvent des cycles d’action qui se traduisent par une production. 

LES MOTS MAL COMPRIS ET LA PERCEPTION 

Les mots mal compris peuvent également entraîner une occlusion de la percep­tion. Ils peuvent vraiment couper la perception d’une personne. 

Il est tout à fait étonnant de constater que des perceptions comme la vue, l’ouïe et même le toucher peuvent être occluses par des mots mal compris. 

Cela explique le fait que des gens sont apparemment incapables de voir, d’enten-dre, de remarquer ou de corriger des anomalies quand ils ont des mots mal compris à leur sujet. 

Cela peut aussi entraîner des occlusions perceptives chez des gens, telle une mauvaise vue, une surdité ou autres difficultés perceptives. 

LES MOTS MAL COMPRIS ET LA COMPLEXITÉ 

Les mots mal compris mènent à la complexité. Les gens qui ont des mots mal compris dans un domaine sont enclins à créer des complications considérables. Ils peuvent amener des confusions et des complications qui dépassent l’imagination. 

Les gens font cela parce que, ayant des mots mal compris, ils ne confrontent ni ne dupliquent dans un domaine particulier, et en arrivent donc à gamberger abon­damment et à se plonger dans des significations superflues. Il en résulte une dimi­nution de leur aptitude à accomplir les choses dans ce domaine. Et tout cela repose uniquement sur des mots mal compris. 

LES MOTS MAL COMPRIS ET LE FAIT D’ORGANISER UNIQUEMENT 

Quand vous voyez une zone qui ne fait qu’organiser, vous pouvez être sûr qu’elle est chargée de mots mal compris. 

Quand des gens ont des cycles incomplets du fait de mots mal compris, ils s’enli-sent dans des actions d’organisation. 

Vous pouvez reconnaître quand les gens ont des mots mal compris : ils ne font rien d’autre qu’organiser. Ils ne savent pas ce qu’ils font. 

Il existe un niveau inférieur : ils ont des overts et des retenues qui les empêchent même d’organiser. 

Au-dessous de ce niveau les gens sont PTS. 

Ne pas avoir le sens de l’organisation se situe en fait au-dessous de ces niveaux. Cela se trouve au-dessous du niveau des mots mal compris, des overts et retenues et de la situation PTS, et il vous faudrait passer par la situation PTS, les overts et les retenues, avant même de parvenir aux mots mal compris. 

LES MOTS MAL COMPRIS ET NE RIEN ORGANISER 

Il peut également exister une situation dans laquelle une personne n’organise aucune partie de sa zone, de son travail, de ses organisations ou de ses lignes. Cela se manifeste par des demandes irrationnelles qui consistent à exiger de produire uniquement et à empêcher toute organisation destinée à rendre la production possi­ble. Il est fort probable que vous découvriez que tout cela repose sur des mots mal compris, et tout particulièrement concernant le but de la production et la raison pour laquelle on produit. C’est dans ce secteur que vous obtenez le plus fréquem­ment des produits-overts. 

La procédure exacte qui vient à bout de ces mots mal compris est donnée dans l’HCOB du 17 juin 1979, LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS : L A CLÉ DES CYCLES D’ACTION ET DES PRODUITS ACHEVÉS. La découverte des mots mal compris dévastateurs fait partie de l’HCO PL du 23 août 1979 I, L A TECH DE DÉBLOCAGE. On trouvera des données supplémentaires sur la localisation des mots mal compris dévastateurs dans l’HCOB du 23 août 1979 I, LES OBSTACLES POUR TROUV ER LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS et dans le HCOB du 16 juillet 1979, LE MOT MAL COMPRIS « INSAISISSABLE » OU MOT MAL COMPRIS DÉVASTATEUR. 

Munis de cette connaissance, nous pouvons maintenant venir à bout de tous les facteurs qui font obstacle à l’achèvement des cycles d’action et à l’obtention de pro­duits finis. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 36 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 8 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES 

Références :  

Les Bandes sur l’étude  

DAB 1re année, nos 1-2  PROCÉDURE STANDARD  

(Volume technique I)  

DAB 1re année, n° 3  COMMENT LIBÉRER QUELQU’UN D’UNE  

SOMATIQUE CHRONIQUE  

(Volume technique I)  

Livre : Notes sur les conférences, chapitres 7 et 13 

Quand une personne ne va pas bien à son poste, à son travail ou dans la vie, on trouvera souvent, à la base de ses difficultés, des lois ou des définitions fondamen­tales inconnues ou des définitions, des données et des lois fausses. Celles-ci rendent la personne incapable de penser avec les mots et les règles propres à l’activité en question et de remplir les fonctions requises les plus simples. Les fondements de cette activité resteront étrangères à la personne, qui semblera parfois stupide, à cause des mots dont la définition lui fait défaut ou est fausse. 

Le chapeautage oral est la source principale des définitions ou des données faus­ses. Quelqu’un qui « sait » donne une définition ou une donnée orale à quelqu’un d’autre. Cette personne croit maintenant connaître la définition en question (même si elle ne comprend rien au sujet). Il se peut même que le mot ne donne pas de read sur l’électromètre lors d’une vérification de mots mal compris, car la personne « croit savoir ». 

Un politicien s’entend dire par son conseiller : « Peu importe combien le gouver­nement dépense d’argent, c’est bon pour la société. » Le politicien se sert de cette « règle », et aussitôt l’inflation conduit tout le monde à la famine et le gouvernement à la faillite. Ce politicien, persuadé de tenir cette donnée d’une autorité éminente, ne remarque pas qu’elle est fausse, et continue de l’utiliser jusqu’à ce que la foule en colère le place devant un peloton d’exécution et le fusille. Le plus triste, c’est que ce politicien n’a jamais soupçonné que cette donnée avait quelque chose de faux, bien qu’il ne pouvait pas s’en servir. 

Il n’existe pas, dans toute la société, de domaine où les fausses données ne sévis­sent pas. « Les experts », « les conseillers », « les amis », « les parents », vont rare­ment consulter les textes de référence sur un sujet donné, même s’ils en connaissent l’existence. Ils s’adonnent à toutes sortes d’interprétations et vont même jusqu’à mentir purement et simplement pour donner l’impression d’être avisés ou experts. Le coût, en termes de perte de production et d’équipement endommagé, est énorme. Vous observerez cela dans tous les secteurs de la société. Les gens n’arrivent pas à penser avec les données fondamentales de leur travail. Ils commettent des bourdes. Ils font du gâchis. Ils doivent refaire ce qu’ils ont déjà fait. 

Vous trouverez des gens dont l’appréciation de l’environnement est complète­ment faussée, au point qu’ils errent bel et bien dans un brouillard. Le type regarde un arbre ; la réalité de cet arbre est voilée par le « fait » que « les arbres sont créés par Dieu ». Il n’en prendra donc pas soin puisqu’il a la foi. 

Ce que nous essayons de soigner chez les gens, c’est l’inaptitude à penser avec les données. J’ai découvert que cela provient de fausses données, phénomène qui s’ajoute à celui des mots mal compris. Cependant, ceux-ci y jouent un rôle et devront être pris en considération. 

Quand une personne a des difficultés dans un domaine ou à un poste, qu’elle ne semble pas pouvoir appliquer ce qu’elle a « appris » ou ce qu’elle étudie, qu’elle n’arrive pas à effectuer une pratique ou un exercice particulier issu de ses matériaux d’entraînement, vous soupçonnez alors qu’elle a des fausses données relatives au domaine ou aux matériaux concernés. Si elle veut les utiliser avec quelque peu d’efficacité, il lui faudra en premier séparer les faits authentiques des fragments, des bribes d’information et autres opinions contradictoires acquises. Cette action lui permettra d’éliminer les fausses données et de poursuivre son activité. 

L’INAPTITUDE À CHAPEAUTER 

J’ai fait une découverte toute nouvelle : il peut devenir pratiquement impossible de chapeauter une personne qui est bloquée sur des fausses données relatives au sujet auquel vous essayez de la chapeauter. C’est la raison première pour laquelle des gens ne peuvent pas être chapeautés. L’extraction des fausses données permet donc de chapeauter une personne là où d’autres approches ont échoué. Il s’agit d’une découverte d’une grande valeur qui résout le problème de l’inaptitude à chapeauter ou à former. 

LES SOURCES 

Les fausses données relatives à un sujet peuvent provenir de diverses sources. Dans leur vie quotidienne, les gens rencontrent et acceptent souvent, sans examen, toutes sortes d’idées qui peuvent donner l’impression de vouloir dire quelque chose, mais qui en fait ne veulent rien dire. La publicité, les journaux, la télévision et autres médias regorgent de tels matériaux. Les fausses données les plus énormes peuvent provenir de textes comme ceux de Stanislavski (acteur et metteur en scène russe) ; même les mères y jouent un rôle, par exemple : « Les enfants, on devrait les voir, pas les entendre. » 

Dans un sujet comme l’art, qui contient d’innombrables écoles et de nombreuses opinions, vous pourrez constater que tous les manuels puent les fausses données. Ceux qui ont étudié la tech d’étude se souviendront que la validité des textes est un facteur prédominant dans l’étude. Il importe donc que tout superviseur ou tout enseignant qui désire employer l’extraction des fausses données, se serve de textes de référence pratiques. Ces derniers seront le plus souvent écrits par l’inventeur du sujet. Dans le doute, évitez les textes qui donnent une interprétation de l’œuvre de quelqu’un d’autre. Bref, ne choisissez que les textes qui s’approchent le plus des faits fondamentaux du sujet et laissez ceux qui brodent sur ces bases. 

Si vous pratiquez l’extraction des fausses données correctement et de façon experte, sans imposer vos propres données à la personne, il se peut qu’elle découvre (à son grand étonnement) que tout un manuel était faux. Dans un tel cas, trouvez un texte plus fondamental sur le sujet. (Exemples de fausses références : Eastman Kodak ; les traités d’économie de Lord Keynes ; les textes de John Dewey sur l’éducation ; ceux de Sigmund Freud sur le mental ; les écrits tirés des « travaux » de Wundt [Leipzig 1879 — le père de la psychologie moderne] ; et [pour rire] le manuel du « Comportement correct des moutons », écrit par A. Leloup.) 

L’EMPLOI DE L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES 

L’extraction des fausses données devrait être employée généreusement dans tou­tes les activités de chapeautage et de formation. La société actuelle est truffée de faus­ses données, et celles-ci doivent être éliminées afin de pouvoir chapeauter et former les gens. Ils seront alors capables d’apprendre les informations utiles qui leur permet­tront de comprendre les choses et d’obtenir des produits de valeur dans la vie. 

On peut appliquer l’extraction des fausses données avec ou sans électromètre. Elle peut être faite par un auditeur en séance, un superviseur, un officier du cram­ming, un clarificateur de mots, un cadre, un Esto ou tout administrateur. On peut entraîner les étudiants et les membres du staff à se l’administrer entre eux. 

Cette procédure ne requiert pas une grande formation, mais toute personne qui l’administre doit avoir reçu une vérification sur cet HCOB/PL, avoir fait une démonstration de la procédure et s’y être exercé. Si elle est faite à l’électromètre (ce qui est préférable), la personne qui l’effectue doit avoir l’autorisation de s’en servir. 

LES GRADIENTS 

On découvrira que les fausses données apparaissent par gradients. 

Par exemple, un étudiant dont on a tout d’abord traité les fausses données sur un exercice particulier semblera en avoir fini avec cette action. Il poursuit son étude, avance pendant un certain temps, puis il lui arrivera parfois de s’embourber ou de ralentir dans sa progression. D’ordinaire, cela indique que d’autres fausses données ont été amenées à la surface (ces données ont été restimulées ou sont revenues à la mémoire à cause de l’étude ou des exercices effectués). À ce moment-là, des fausses données encore plus fondamentales se présenteront quand vous les demanderez. Voilà pourquoi : la première fois que vous effectuez une extraction des fausses don­nées à un étudiant, il ne connaît pas assez le sujet pour distinguer les fausses données des vraies. Quand il en sait un peu plus, il se heurte à d’autres données qui, jusqu’ici, étaient enfouies. Cela peut se reproduire plusieurs fois au fur et à mesure qu’il devient de plus en plus expert sur le sujet. 

Ainsi, dans toute formation ou tout chapeautage, on peut et on doit vérifier si une extraction des fausses données est nécessaire et s’en servir. Ce rundown doit être appliqué de façon répétée, encore et encore, chaque fois que l’étudiant ou le membre du staff se heurte à de nouvelles données erronées jusqu’alors not-isées. Le procédé peut être répété aussi souvent que nécessaire dans tout domaine spécifique de formation, jusqu’à ce que finalement, la personne duplique et soit capable d’utili-ser de manière précise la tech correcte, et uniquement la tech correcte. 

THÉORIE 

Il existe un contexte philosophique expliquant pourquoi l’extraction des fausses données d’un sujet fonctionne, et pourquoi tenter d’enseigner une donnée correcte en présence d’une fausse donnée ne fonctionne pas. À la base on trouve l’équation philosophique de Socrate : thèse-antithèse-synthèse. 

Socrate : 470 - 399 av. J.-C. Grand philosophe grec. 

Une thèse est une affirmation ou une assertion. 

Antithèse : l’affirmation ou assertion contraire. 

On se sert de l’équation socratique surtout dans les débats au cours desquels une partie affirme quelque chose et la partie adverse affirme le contraire. Socrate et d’autres soutenaient que la collision entre deux forces engendrait une nouvelle idée. C’est ainsi que l’on se servait de cette équation dans les débats et en logique. Mais s’ils avaient regardé plus loin, ils auraient constaté que cette méthode mettait en jeu d’autres effets, et notamment des conséquences désastreuses dans le domaine de l’éducation. 

Quand un individu a acquis une thèse (ou une donnée) fausse, la donnée correcte que vous essayez de lui enseigner devient une antithèse. En effet celle-ci, étant en contradiction, entre en collision avec la fausse donnée à laquelle la personne s’accro-che. 

En d’autres termes, ces deux informations se percutent et ni l’une ni l’autre n’aura de sens pour la personne. Elle peut, à ce moment, essayer de donner un sens à cette collision et élaborer une synthèse ou tout simplement ses méninges cessent de fonc­tionner. (Synthèse : un tout unifié dans lequel on a concilié les contraires, thèse et antithèse.) 

Aussi vous retrouvez-vous avec : 

a.


Une personne qui tente de se servir d’une synthèse fausse et inutilisable qu’elle a élaborée ; 

b.


Ou bien une personne dont la faculté de penser par rapport au sujet se para­lyse. 

Dans un cas comme dans l’autre, vous avez une situation dans laquelle il est impossible de former, impossible de chapeauter. 

Nous avons probablement ici l’anatomie fondamentale de « l’étudiant superficiel » qui, lors d’un examen, peut répéter des chapitres entiers comme un perroquet mais qui en fait se sert de ses outils pour caler la porte. Cet étudiant est un mystère pour le monde de l’éducation depuis des millénaires. Pour s’en sortir, il a probablement ins­tallé un circuit de pure mémorisation. La vérité est que des considérations du genre « de toutes façons, rien ne marche mais il faut faire plaisir au professeur, d’une manière ou d’une autre » l’empêcheront de comprendre ou même de participer. 

Moins une personne est capable de confronter, plus elle a accumulé et accumu­lera de fausses données. Ces synthèses sont simplement des additifs et des com­plexités qui l’amènent à compliquer le sujet d’une façon incroyable. Ou bien la collision des vraies et des fausses données donne à la personne l’air abruti, celle-ci ne pouvant distinguer les unes des autres. 

Donc, pour la guérir de ses additifs et complexités, de son apathie et de sa stupi­dité apparente vis-à-vis d’un sujet donné, il faut non seulement nettoyer les mots mal compris, mais également extraire les fausses données sur le sujet. La plupart du temps, ces dernières sont venues avant les données vraies et sont donc à la base de la chaîne. Dans ce cas, une fois que les fausses données de base ont été localisées et extirpées, le sujet tout entier se clarifie plus facilement. 

LA PRÉDISPOSITION AUX FAUSSES DONNÉES 

Certaines personnes sont enclines à accepter les fausses données. Cela provient du fait qu’elles ont commis des overts avant d’accepter celles-ci. Les fausses données tiennent alors lieu de justification. 

Par exemple, un étudiant apprend une matière en allant au-delà de mots mal compris, triche à l’examen et laisse finalement tomber complètement le sujet. Puis quelqu’un arrive et lui dit que le sujet est inutile et destructif. Eh bien, il va immé­diatement se saisir de la donnée et la croire, puisqu’il a besoin de quelque chose pour justifier les overts qu’il a commis auparavant. 

De fait, cela mène aux fac-similés de service car la personne se servira des fausses données pour donner tort au sujet ou aux autres. 

Aussi, si vous voyez une personne très encline à accepter les fausses données relatives à un sujet particulier ou même en général, la solution est de tirer les overts antérieurs. La personne n’aura alors pas besoin de justifier ses overts en acceptant toute fausse donnée qui se présente. 

PROCÉDURE 

Il se peut que vous ne puissiez pas facilement déceler une fausse donnée parce que la personne croit qu’elle est vraie. C’est la raison pour laquelle la fausse donnée ne donne pas forcément de read lorsqu’on effectue une extraction des fausses don­nées à l’électromètre. 

Donc, vous demandez à la personne s’il y a un aspect du sujet concerné avec lequel elle ne pouvait pas penser, qui ne semblait pas tenir debout ou qui semble être en conflit avec les matériaux qu’on essaie de lui enseigner. 

La fausse donnée se dissimule et la procédure elle-même vient à bout de ce phé­nomène. 

Lorsqu’on a localisé la fausse donnée, on s’en occupe avec le rappel élémentaire basé sur le Fil direct de 1950. La technique de mémoire directe ou Fil direct (nom­mée ainsi parce que l’on tend directement et sans détour une ligne entre le temps présent et un incident du passé) fut développée à l’origine en 1950, comme procédé plus léger que le parcours des engrammes. Appliqué de manière intelligente, le fil direct enlevait des locks et soulageait des maladies sans que le pc ait jamais par­couru un engramme. 

Une fois déterminé ce qu’on allait parcourir en Fil direct, quoi que ce fut, on demandait au pc de se rappeler où et quand l’incident s’était produit, qui était impli­qué, ce que faisaient les protagonistes, ce que faisait le pc, etc., jusqu’à ce que le lock ait blowé ou que l’on ait provoqué un key-out de la maladie. 

Le Fil direct fonctionne au niveau du lock. Quand on le fait trop longtemps, il peut provoquer le key-in d’engrammes sous-jacents. Quand ce procédé est fait cor­rectement, il peut être tout à fait miraculeux. 

LES ÉTAPES 

A. Déterminez si la personne a besoin ou non de cette procédure, en vérifiant ce qui suit : 

1.


On ne parvient pas à chapeauter la personne dans un domaine, 

2.


On ne parvient pas à découvrir de mots mal compris dévastateurs dans un sujet alors que, de toute évidence, il y en a, 

3.


La personne n’a pas dupliqué les matériaux qu’elle a étudiés, puisqu’elle les applique de manière incorrecte ou qu’elle n’en applique qu’une partie, malgré la clarification de mots, 

4.


Elle rejette les matériaux qu’elle est en train de lire ou la définition du mot qu’elle est en train de clarifier, 

5.


Vous soupçonnez ou la personne dit qu’elle a rencontré dans le passé des données concernant les matériaux, lesquelles pourraient inclure des fausses données, 

6.


La personne cite ou parle d’autres sources ou de sources manifestement incorrectes, 

7.


La personne est superficielle, 

8.


La personne bat en retraite quand il s’agit de vraiment appliquer les données qu’elle étudie, malgré une clarification de mots dans les règles, 

9.


 Elle est enlisée, 

10.


Elle est incapable de penser avec les données, et celles-ci ne semblent pas s’appliquer, 

B. Déterminez la difficulté de la personne, à savoir, quels sont les matériaux qu’elle ne peut dupliquer ou appliquer ? Ces matériaux doivent être à portée de main et la personne doit bien connaître les données vraies fondamentales du sujet en question ; 

C. Si l’action se fait avec l’électromètre, mettez la personne à l’électromètre et réglez comme il faut la sensibilité avec un serrement de boîtes correct ; 

D. Clarifiez en
 profondeur le concept de « fausse donnée » avec la personne. Demandez-lui de vous en donner des exemples montrant qu’elle l’a saisi. (On ferait cette action si c’était la première fois que la personne recevait une extrac­tion des fausses données) ; 

E.
Les questions qui suivent sont destinées à déceler et à découvrir les fausses don­nées. Clarifiez ces questions avant de les poser la première fois à quelqu’un. Il n’est pas nécessaire qu’elles donnent un read à l’électromètre et ce, pour la raison que la personne ne réagira pas forcément à quelque chose qui, selon elle, est vrai. 

1.


As-tu rencontré quoi que ce soit dans (sujet en question) avec lequel tu ne pouvais pas penser ? 

2.


As-tu rencontré quoi que ce soit dans (sujet en question) qui ne semblait pas avoir de sens ? 

3.


As-tu rencontré quelque chose dans (sujet en question) qui semble être en conflit avec les matériaux que tu essaies d’apprendre ? 

4.


Y a-t-il quelque chose dans (sujet en question) qui n’a jamais eu de sens pour toi ? 

5.


As-tu jamais rencontré une donnée dans (sujet en question) avec laquelle tu ne savais pas quoi faire ? 

6.


As-tu jamais rencontré une donnée dans (sujet en question) qui n’a jamais semblé s’intégrer ? 

7.


As-tu connaissance d’une donnée quelconque qui fait que tu n’as pas besoin de faire un bon travail concernant ce sujet ? 

8.


As-tu connaissance d’une raison quelconque pour laquelle un produit­overt serait justifié ? 

9.


Si tu apprenais vraiment ce sujet, est-ce que cela te donnerait tort ? 

10.


Quelqu’un t’a-t-il déjà expliqué ce sujet verbalement ? 

11.


As-tu connaissance d’une donnée qui est en conflit avec les textes stan­dard concernant ce sujet ? 

12.


Considères-tu que tu sais vraiment mieux que tout le monde à ce sujet ? 

13.


Est-ce que cela donnerait tort à quelqu’un d’autre de ne pas apprendre ce sujet ? 

14.


Ce sujet ne vaut-il pas la peine d’être appris ? 

On pose les questions dans l’ordre ci-dessus. Quand on découvre une zone de fausses données au moyen de l’une de ces questions, on passe directement à l’étape F : la localisation ; 

F.
Quand la personne donne une réponse à l’une des questions ci-dessus, localisez la fausse donnée comme suit : 

1.
 Demandez : « As-tu reçu des fausses données à ce sujet ? » et aidez-la à loca­liser la fausse donnée. Si cela se fait à l’électromètre, on peut se servir de tout read pour guider la personne. Cela peut demander un certain travail, car la personne peut croire que la fausse donnée est vraie. Persistez jusqu’à ce que vous obteniez la fausse donnée. 

Si la personne vous a fourni la fausse donnée à l’étape E, cette étape ne sera pas nécessaire ; passez directement à l’étape G ; 

G. Une fois que la fausse donnée a été localisée, procédez comme suit : 

1.
Demandez : « D’où vient cette donnée ? » (Elle peut provenir d’une per­sonne, d’un livre, de la télé, etc.) 

2. 


Quand était-ce ? 

3. 


Où étais-tu exactement à ce moment-là ? 

4. 
Où était (la personne, le livre, etc.) à ce moment-là ? 

5. 
Que faisais-tu à ce moment-là ? 

6.
Si la fausse donnée vient d’une personne, demandez : « Qu’est-ce que (la per­sonne) faisait à ce moment-là ? » 

7. 
Comment semblait (la personne, le livre, etc.) à ce moment-là ? 

8. 
Si la donnée n’a pas blowé avec les questions précédentes, demandez : « Y a-t-il une fausse donnée ou un incident antérieur similaire concernant (le sujet en question) ? » et procédez selon les étapes 1 à 7. 

Continuez comme ci-dessus jusqu’à ce que la fausse donnée ait blowé. Vous aurez une aiguille flottante sur l’électromètre et de très bons indicateurs. 

NE CONTINUEZ PAS AU-DELÀ DU MOMENT OÙ LA FAUSSE DONNÉE A BLOWÉ. 

Si vous soupçonnez que la donnée a blowé, mais que la personne ne l’a pas dit, vous demandez alors : « Comment te semble cette donnée maintenant ? » Conti­nuez le procédé si la donnée n’a pas blowé, mais mettez-y fin si c’est le cas ; 

H. Une fois que vous avez traité une fausse donnée particulière jusqu’à ce qu’elle ait blowé, en remontant antérieur similaire si nécessaire, revenez alors à la question de l’étape E (l’étape de détection) qui a permis de découvrir la fausse donnée et répétez-la. Si la personne donne d’autres réponses à la question, on les traite en suivant exactement l’étape F (localisation) et l’étape G (traitement de la donnée). 

On abandonne cette question quand la personne n’a plus de réponses à fournir. Ensuite, si elle a encore des difficultés avec le sujet, on se sert des autres questions de l’étape E et on s’en occupe de façon similaire. On peut poser toutes les questions selon la même méthode que ci-dessus, mais on ne continue jamais au-delà du moment où la totalité du sujet a été clarifiée et où la personne peut maintenant dupliquer et appliquer les données avec lesquelles elle avait des difficultés ; 

I.
ÉTAPE CONDITIONNELLE : Si l’on pratique l’extraction des fausses données parallèlement à la recherche d’un mot mal compris dévastateur, on poursuit maintenant avec la recherche du mot mal compris dévastateur ; 

J.
Envoyez la personne chez l’examinateur ; 

K. Faites étudier ou réétudier à la personne les données vraies sur le sujet que vous avez traité. 

PHÉNOMÈNE FINAL 

Quand cette procédure est appliquée correctement et complètement à un domaine dans lequel la personne a effectivement des difficultés, elle finira par être capable de dupliquer, de comprendre, d’appliquer les données qu’elle ne parvenait pas à saisir auparavant et de penser avec ces dernières. Les fausses données qui l’empêchaient de dupliquer auront été éliminées et la faculté de penser de la per­sonne aura été libérée. Quand cela se produit, peu importe où l’on en est dans la procédure, on met fin à l’extraction des fausses données sur ce sujet et on envoie la personne chez l’examinateur. Elle fera des cognitions et aura des VGI et vous aurez une F/N sur l’électromètre. Cela ne veut pas dire que la personne en a terminé, une fois pour toutes, avec l’extraction des fausses données. C’est la fin de cette extraction des fausses données pour le moment. En continuant de travailler dans le sujet et de l’étudier, elle en apprendra davantage et il se peut qu’elle se heurte de nouveau à des fausses données, auquel cas on répétera alors la procédure ci-dessus. 

REMARQUE 

Les fausses données se dissimulent, car la personne peut être fermement con­vaincue de leur véracité. La personne a parfois tellement foi en une certaine per­sonne, un certain livre, etc., qu’elle n’arrive pas à concevoir qu’une donnée venant de cette source-là puisse être fausse. Un artiste, à qui l’on appliquait la procédure, avait reçu quelques fausses données d’un peintre très célèbre. Ces données ne tenaient pas vraiment debout et en fait, elles posaient à cet artiste d’énormes problèmes ; malgré cela, de par leur provenance, il avait tendance à s’y fier. La personne qui lui administrait l’extraction des fausses données dut faire preuve de persévérance pour finalement faire blower celles-ci. Cette action eut pour effet de libérer l’aptitude de l’artiste à penser et à produire dans ce domaine. 

Des mots mal compris surgissent souvent au cours des extractions de fausses données et ils devraient être clarifiés quand ils se présentent. On continuerait ensuite avec l’extraction des fausses données. Une personne qui recevait la procé­dure savait qu’elle avait une fausse donnée venant d’une certaine source, mais elle n’arrivait pas du tout à s’en rappeler ; c’était le blanc total. On découvrit qu’elle avait eu un mot mal compris juste avant de recevoir la fausse donnée. Dès que le mot fut clarifié, la fausse donnée lui revint en mémoire, et elle blowa aussitôt. Il s’agit là d’un exemple qui montre comment la clarification de mots peut s’insérer dans l’extraction des fausses données. 

USAGE RÉPÉTÉ 

L’extraction des fausses données peut être faite maintes et maintes fois, puisqu’elles se libéreront par couches comme indiqué précédemment. Si l’on a appliqué cette procédure à un sujet particulier et que la personne a plus tard des dif­ficultés avec un exercice ou avec les matériaux, on doit, à nouveau, la lui donner. On constatera, dans un tel cas, que la personne reconnaît ou se rappelle d’autres données fausses ou contraires qu’elle a accumulées sur le sujet et qu’elle ne voyait pas auparavant. À mesure que sa duplication d’un exercice ou des matériaux devient de plus en plus précise, des « interprétations » antérieures qu’elle avait not-isées, des ratés incorrects du passé qui avaient fait l’effet d’invalidations ou d’évaluations, etc., peuvent surgir et être extraits. 

RECOMMANDATIONS 

CODE. On fait l’extraction des fausses données en se conformant à la discipline du code de l’auditeur. On doit éviter l’évaluation et l’invalidation qui peuvent être particulièrement destructives. Tous les points du code s’appliquent. 

RUDIMENTS. On ne commencera pas une extraction des fausses données avec une personne dont les rudiments ne sont pas en place au départ. Si la personne est contrariée ou qu’elle s’inquiète à propos de quelque chose, si elle est critique ou por­tée au natter, vous devriez alors faire flotter ses rudiments ou le faire faire par quelqu’un d’autre, avant de commencer l’extraction des fausses données. 

OVERRUN. On doit faire particulièrement attention à ne pas faire d’overrun avec la personne en continuant au-delà du moment où la fausse donnée a blowé. Et le rappel, on n’insistera jamais assez sur ce point, est une action légère qui ne plonge pas la personne dans des engrammes ou dans de la charge violente. Veillez à ce que cela reste léger. Si vous faites de l’overrun avec quelqu’un en allant au-delà du point où la fausse donnée a blowé, il peut tomber dans des engrammes ou dans de la charge violente. Menez simplement l’étape de rappel jusqu’au point où la fausse donnée a blowé et n’allez pas plus loin. 

DATER/LOCALISER. Dater/localiser est une autre procédure pour amener quel­que chose à blower. Si une fausse donnée ne blowe pas avec les étapes de rappel bien que l’on soit remonté antérieur similaire, on pourrait alors y remédier avec dater/ localiser en séance sur l’ordre du C/S. Cela ferait normalement partie de la liste de 

LISTE DE RÉPARATION DE L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES. La liste de réparation de l’extraction des fausses données est employée en séance par un audi­teur quand l’extraction des fausses données s’enlise et qu’on n’arrive pas à s’en sor­tir, que la personne n’est pas F/N GI chez l’examinateur ou qu’elle a des ennuis après une extraction des fausses données. Une séance d’extraction des fausses données enlisée doit être corrigée dans les vingt-quatre heures. 

NOUVEAUX ÉTUDIANTS. Les étudiants nouveaux en Scientologie ne devraient pas employer cette procédure entre eux, car ils peuvent ne pas avoir l’expérience nécessaire pour l’appliquer correctement. Dans ce cas, le superviseur ou une per­sonne qualifiée se chargerait d’administrer l’extraction des fausses données aux étu­diants qui en ont besoin. 

RÉSUMÉ 

Le problème de la personne incapable d’apprendre ou d’appliquer ce qu’elle apprend n’avait jamais été complètement résolu auparavant. Les mots mal compris étaient, et sont toujours, un facteur majeur. La clarification de mots doit être géné­reusement employée. Cependant, j’ai maintenant effectué une percée majeure qui explique enfin et résout le problème de l’inaptitude à apprendre et à appliquer. 

Les textes et les systèmes d’éducation de l’homme sont truffés de fausses don­nées. Celles-ci empêchent effectivement une personne de comprendre les données vraies. Le remède présenté dans cet HCOB/PL permet d’écarter cet obstacle et rend les gens capables d’étudier les données de façon à pouvoir les appliquer. 

L’aptitude à apprendre apporte la stabilité et entraîne la production de produits de valeur. Avec la stabilité et la production de produits de valeurs, on réalise ses objectifs et ses buts, on a le moral et on est heureux. 

Alors mettons-nous au travail et extirpons ces fausses données qui sont un fléau pour l’homme, paralysent son aptitude à penser et à apprendre, et amoindrissent sa compétence et son efficacité. Améliorons les aptitudes des individus et de la race humaine. 

L. RON HUBBARD
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COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES  

HCO PL  10  juill. 65  LES LIGNES ET LES TERMINAUX, ACHEMINEMENT  

Le poste d’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE est, par la présente, établi dans le bureau du Cdt/ D.G., dépt 19, de toutes les orgs classe IV ou de l’Organisation maritime. Son supérieur direct est le Cdt/ D.G. 

C’est le comité de call-in pour les services qui est chargé des responsabilités et des fonctions de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE jusqu’à ce qu’il y en ait un de nommé, et ce, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : LA CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR et à l’HCO PL du 9 août 1979 III, LE COMITÉ DE CALL-IN POUR LES SERVICES. 

Les PRODUITS FINALS DE VALEUR de ce poste sont : 1) des pc et des étudiants ayant reçu un service impeccable et ayant complètement payé, qui se réinscrivent pour leur prochain service, et 2) des articles publicitaires de haute qualité dans les mains d’une grande quantité de public qui vient, s’inscrit et commence un service de l’org. 

Les statistiques principales de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE sont : 

1.


Le nombre de pc et d’étudiants ayant terminé un service et réinscrits pour le suivant (y compris ceux que l’org envoie dans l’org supérieure suivante pour des services et qui se réinscrivent) ; 

2.


Le nombre de personnes du public qui sont venues et ont commencé un service. 

Terminaison : par terminaison, on entend les actions terminées et attestées au service des certificats et récompenses et accompagnées d’une lettre de succès accep­table. 

Réinscription : par réinscription, on entend des pc et étudiants qui, après avoir terminé un service, vont voir le chargé des inscriptions pour s’inscrire de nouveau à un autre service alors qu’ils sont dans l’org. 

Articles publicitaires : on entend par là les articles qui produiront du revenu pour l’organisation. Par articles publicitaires, on entend les choses qui font connaître la Scientologie et nos produits et qui vont amener les gens à répondre, soit en venant en personne, soit par écrit avec, pour résultat, le fait de recevoir des produits de la Scientologie. Il s’agit : des tournées, des points de vente de livres, des offices du dimanche, des événements organisés, d’une image upstat, des prospectus, des pochettes d’info, des dépliants, des livres, des pochettes d’ASR (Advance Scheduling Registrar = chargé des inscriptions à l’avance), de publicités spécifiques pour un service, etc. 

Il y a naturellement bien d’autres stats qui reflètent les sous-produits de l’OFFI-CIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Ce sont : la VSD, le GI TOTAL, les INTENSIVES TERMINÉES, les ENVOIS EN NOMBRE, le NOMBRE D’ACTIONS DE PROMOTION DE L’ORG EN PL ACE, le NOMBRE DE PERSONNES AYANT COMPLÈTEMENT OU PARTIELLEMENT PAYÉ QUI SONT AMENÉES DANS L’ORG ET QUI COMMENCENT LEUR PROCHAIN SERVICE. Ce sont des parties très importantes du CHAPEAU D’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERV ICE, puisqu’elles reflètent ses sous-produits qui conduisent à son produit final de valeur. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE RESPONSABILITÉS ET FONCTIONS 

Le but d’une organisation est de fournir un service au public. Les fonctions pre­mières qui, ensemble, aboutissent à des services fournis au public sont : la promo­tion, les ventes, le call-in, l’administration des services proprement dite et les réinscriptions. L’officier de produit pour le service est responsable du passage des produits à travers ces zones. C’est un officier de produit. Il nomme, veut et obtient des produits dans ces zones et ainsi s’assure que l’organisation est en train d’accomplir son but de servir le public. 

La technologie complète des officiers de produit est expliquée dans les confé­rences du cours d’instruction de Flag pour cadre (Flag Executive Briefing Course) où le système de l’officier de produit/officier d’organisation a été mis au point. Ce système est encore totalement valable et est, en fait, la tech de l’officier de produit pour le service. Il s’intéresse uniquement aux produits. Quand l’officier de produit pour le service rencontre une situation qui demande de l’organisation, il la fait résoudre par son officier d’organisation. En fait, d’après le système produit/organisation, l’O/O (officier d’organisation) devrait à tout moment précéder de quelques pas l’officier de produit pour le service en organisant les choses pour une production immédiate. Une étude complète du système produit/organisation, tel qu’il est contenu dans les bandes du FEBC, de la série sur l’organisation et des numéros 33, 34 et 35 de la série sur le savoir-faire administratif, NOMMER, VOULOIR ET OBTENIR VOTRE PRO­DUIT, est recommandée pour atteindre une compréhension approfondie des actions de l’officier de produit pour le service et de son officier d’organisation. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un bouche-trou à un point quel­conque des lignes de promotion, vente, call-in, administration des services et réins­cription, là où les cadres ont omis d’affecter du staff et de le chapeauter. Ce serait là la responsabilité de l’Exec Esto d’après le n° 1 de la série de l’Esto. Les officiers d’éta-blissement veillent à ce que l’établissement à court et à long terme se produise dans l’organisation sous la forme de recrutement, chapeautage et formation du staff. Le système de l’Esto est un outil nécessaire et tout à fait vital pour l’officier de produit pour le service et pour l’organisation, et on devrait incontestablement en faire un usage total. 

Tant qu’il maintient une liaison directe avec les supérieurs, l’officier de produit pour le service a autorité pour donner des ordres à n’importe quel terminal dans les 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement chaque poste dans l’org et savoir ce que sont ses fonctions. Il doit savoir qui s’occupe de quels cycles et quels cycles sont sur les lignes. Par exemple, c’est à l’officier de produit pour le service d’être au courant de toutes les actions de promotion en cours dans l’org et de savoir qui les fait, ou si elles ne sont pas faites. Il doit savoir quel public ne reçoit pas de services et s’assurer que les personnes qui en sont responsables les leur donnent. Il ne fait pas cela lui-même, car une sérieuse erreur de tout officier de produit serait de descendre sur l’organigramme et de faire le travail lui-même. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les autres font le travail. Autre­ment, il finirait par faire le poste de tout le monde sans rien obtenir de terminé. C’est, en fait, assez submergeant d’imaginer un officier de produit pour le service ayant la responsabilité de remplir les fonctions des postes de tout le monde. C’est un moyen sûr de couler rapidement. Lorsqu’un produit ne sort pas, l’officier de produit pour le service débloque la situation en utilisant l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE, afin d’obtenir de la production. Cela ne l’intéresse pas de découvrir d’abord le mot mal compris ou l’excuse de la personne, il veut voir de la production maintenant. Laissez l’officier d’organisation et Qual s’inquiéter des mots mal compris du membre du staff. 

Les secrétaires de division sont les officiers de produit de leur division d’après le système d’officier de produit/officier d’organisation. L’officier de produit pour le ser­vice s’assure que les officiers de produit qui supervisent le cycle entier d’administra-tion des services sont en train d’obtenir leurs produits. Il coordonne l’écoulement des produits de division en division. Un officier de produit pour le service qui tient son poste complètement et correctement est en fait la personne qui fait fonctionner l’organigramme. Il s’assure que les produits ne restent pas coincés à un point de la ligne et qu’ils continuent tout au long de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service arrive dans la division de Tech, il trouve le secrétaire de Tech assis à son bureau, en train de brasser des papiers, tandis que les pc s’entassent et se plaignent de ne pas recevoir de service. La dernière chose à faire pour l’officier de produit pour le service serait de commencer à organiser le personnel de Tech et d’établir le planning des pc. Non, Monsieur, c’est là une infraction sérieuse. La première chose à faire est de trouver ce qui peut être produit IMMÉDIA-TEMENT, quels auditeurs peuvent être mis en séance immédiatement et de deman­der au secrétaire de Tech de le faire, et QUE CE SOIT FAIT. Tout cela prend environ quinze minutes et il fait rouler la zone à nouveau, et puis, BANG !… il est dehors, dans la prochaine zone. L’officier de produit pour le service ne s’assiérait pas pour commencer de la clarification de mots ou pour faire un échange par dynamiques au secrétaire de Tech. Il débloquerait les flux et les ferait bouger. Ensuite, il alerterait le HCO et Qual de ce problème grave d’absence de chapeautage et exigerait qu’il soit résolu. 

Les étapes de base de l’officier de produit pour le service pour faire s’écouler les produits des lignes sont : POUSSER, DÉBLOQUER, FONCER, LE NOMMER, LE VOULOIR ET L’OBTENIR. C’est la seule façon d’obtenir un jour un produit. Les produits ne se font pas tout seuls. 

Cela veut dire qu’il dit au secrétaire de Tech de mettre monsieur Tout le monde là, en séance, maintenant ! Il n’y a pas de généralisation du genre « auditez ces pc ». Vous n’obtiendriez jamais un produit de cette façon. 

Le Cdt/ D.G. n’a pas le pouvoir de donner à l’officier de produit pour le service l’ordre d’exécuter toutes les fonctions d’un poste, quel qu’il soit. L’officier de produit pour le service doit faire attention à ne pas se retrouver coincé,, d’un poste à un autre, en train de tout faire lui-même. L’officier de produit pour le service n’est pas non plus un « homme à tout faire » pour le Cdt/ D.G. 

Il est aussi très important que l’officier de produit pour le service avertisse les supérieurs des zones dans lesquelles il se rend, de façon à ne pas créer une condition de danger car il finirait par devoir faire fonctionner l’org entière. Pour cette même raison, il fait aussi en sorte que les supérieurs règlent toute situation avec leurs subordonnés pour qu’un produit soit obtenu. Il ne faut pas qu’il arrive pour donner des ordres contraires à ceux des supérieurs ; il doit coopérer avec eux pour s’assurer que les produits sont obtenus. 

L’officier de produit pour le service est la personne qui a de GRANDES IDÉES sur la façon de faire venir du public à flots dans l’org et de lui donner un service rapidement. C’est lui qui pense PRODUITS, PRODUITS, PRODUITS. En couvrant les différentes divisions, il coordonne le produit voulu et s’assure que chacune des divisions est consciente de son rôle pour obtenir ce produit et que leurs actions sont uniformes. Quand l’officier de produit pour le service remarque des différences ou un manque d’uniformité, il doit alerter son officier d’organisation ou le HCO. C’est en faisant les actions de coordination pour un produit et la demande du produit que l’officier de produit crée une équipe, et plus important encore, qu’il établit la vitesse de production de l’org et son moral. 

LES LIGNES DE L’ORG ET L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE 

Il y a certains aspects de l’organisation auxquels l’officier de produit pour le service doit être parfaitement formé pour faire son travail de façon appropriée. 

L’officier de produit pour le service doit connaître parfaitement tous les produits finals de valeur (Valuable Final Products, VFP) de chaque département et de chaque division de l’org. Sinon l’officier de produit pour le service peut occasionner des dégâts, car il ordonnerait à la division 6 de recruter ou aux chargés des inscriptions de superviser. En ne connaissant pas sur le bout des doigts les VFP de l’org, l’officier de produit pour le service embrouillerait certainement les flux dans tout l’organi-gramme. 

Une faute sérieuse de tout cadre serait de ne pas connaître les fonctions des terminaux et la relation entre un terminal et un autre. Une fonction clé de tout cadre est celle de l’acheminement. Un cadre qui achemine mal communications et parti­cules embrouillera son org et se demandera pourquoi aucun produit ne sort. Par conséquent, un officier de produit pour le service doit connaître sur le bout des doigts la fonction de chaque poste de l’org et savoir quelles particules appartiennent à quelles lignes. 

Afin que la circulation sur les lignes de l’org soit fluide, il faut utiliser des formu­laires d’acheminement. Un formulaire d’acheminement est une carte routière com­plète des étapes que traverse une particule. Chaque point par lequel une particule (qui pourrait être un étudiant, un pc, du courrier, etc.) doit passer pour arriver à sa destination doit figurer sur le formulaire d’acheminement. 

L’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service doit s’assurer que les formulaires d’acheminement existent et sont utilisés pour chacune des lignes de l’org qu’il supervise, sans exception. Lui-même et l’officier de produit pour le service doivent connaître ces formulaires à fond et être capables de remarquer instantané­ment quand une ligne est mal employée ou ignorée, de façon à mettre en place une fois pour toutes l’acheminement correct. 

Un officier de produit pour le service doit démontrer entièrement en pâte à modeler toutes les lignes d’une organisation pour chaque produit sans exception. Cela doit inclure chaque particule à partir de son entrée dans l’org, le long de toutes les lignes sur lesquelles cette particule circulerait jusqu’à son départ de l’org. Les lignes sont le point le plus fondamental de l’administration. Tout officier de produit serait handicapé s’il n’avait pas une compréhension complète de ces lignes. 

L’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE ORDRE DES ACTIONS 

Il est très facile à l’officier de produit pour le service d’être accaparé par une zone pendant qu’il néglige les autres, toutefois cela doit être évité, car même si les pro­duits sortaient dans une zone, ils pourraient très bien être sérieusement bloqués dans d’autres. 

L’officier de produit pour le service s’occupe de la promotion, des ventes, du call­in, de l’administration des services et des réinscriptions. Il commence ses actions d’officier de produit avec la promotion et fait sortir des produits ou les fait commen­cer, puis il passe au service des ventes et fait en sorte de lui faire obtenir ses produits et ainsi de suite avec le call-in, l’administration des services et les réinscriptions. Puis il revient au départ avec la promotion et poursuit ce qu’il a commencé là et fait sortir encore plus de production. Voilà principalement comment l’officier de produit pour le service se déplace dans l’org. 

Journellement, l’officier de produit pour le service doit planifier et faire un plan de bataille pour sa journée. Il doit dresser la liste des produits qu’il a l’intention d’obtenir dans chacune de ses zones, puis les obtenir. 

L’officier de produit pour le service n’est pas un « coursier pour les informations » ni un « rassembleur de données ». C’est lui qui mène le jeu et il connaît les données. Il doit savoir quels membres du public dans l’org n’ont pas encore été vus par le chargé des inscriptions et il doit savoir qui n’a pas été pris en séance ce jour-là ou est resté coincé en Éthique pendant trois jours, et il s’assure que 

La promotion est la première action de l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE. Il doit s’assurer que les nombreux articles et actions de promotion sont faits. En voici quelques-uns : 

1.


Vente de livres ; 

2.


Le staff vend des livres ; 

3.


Livres placés dans les librairies publiques ; 

4.


Vente de livres aux FSM, missions, distributeurs, détaillants et vendeurs ; 

5.


Livres vendus à chaque point de contact avec le public ; 

6.


Publicité pour les livres dans les magazines, annonces publicitaires, affiches, prospectus, etc. ; 

7.


Pochettes d’ASR ; 

8.


Pochettes d’information ; 

9.


Prospectus de div. 6 pour les conférences et pour les tests gratuits ; 

10. 

Affiches concernant les services majeurs en div. 6 ; 

11. 

Pub envoyée aux auditeurs à l’extérieur, aux FSM, aux groupes gung-ho, aux groupes d’étude de la Dianétique ; 

12. 

Magazines de l’org ; 

13. 

Maquettes de Flag ; 

14. 

Pub pour les événements et les tournées à venir ; 

15. 

The Auditor (pour les SH) ; 

16. 

Clear News ; 

17. 

Lemagazine Advance! (pour les AO) ; 

18. 

Lemagazine Source (FSO) ; 

19. 

La pub du Club « I want to go Clear » (AO) ; 

20. 

Des pubs spécifiques pour : SHSBC/NED/internats/NOTs/grades, etc. ; 

21. 

Pub aux points d’information du public ; 

22. 

Annonces pour les tests gratuits ; 

23. 

Prospectus invitant les gens à acheter des livres de Scientologie ; 

24.


Des cartes pour demander plus d’informations dans les livres ; 

25.


Annonces dans les journaux ; 

26.


Questionnaires pour connaître les projets des gens concernant l’entraîne-ment et le processing ; 

27. 

Suffisamment de lettres au public pour qu’il vienne ; 

28.


Toutes les actions de promotion d’après l’HCO PL du 20 novembre 1965RB I, LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION ; 

29.


Séminaires sur les livres, campagnes et conférences pour le grand public ; 

30.


Étalage à la réception pour le public (livres, affiches, prospectus, etc.) ; 

31.


Tournées et événements organisés, office du dimanche ; 

32.


Ligne des tests gratuits ; 

33. 

Prendre soin des groupes gung-ho, garder les FSM bien approvisionnés et superviser les groupes d’étude de la Dianétique et les FSM ; 

34. 

Centres de test en dehors de l’org, dans une annexe ; 

35.


Annonces à la radio et à la télé ; 

36.


Services du département 17 ; 

37.


La réception accueille, prend en main, achemine et contacte les gens qui ne se présentent pas à leur rendez-vous, et prend les appels avec ARC et efficacité ; 

38. 

Formation de groupes de conseil Dianétique ; 

39.


Projection de films et diffusion de conférences enregistrées chaque semaine ; 

40.


Promouvoir l’org et la tech standard à l’association des auditeurs ; 

41.


Contacter et vérifier tout signe de rupture d’ARC dans le public et alerter l’aumônier pour qu’il nettoie tout ça. 

La première chose qu’un officier de produit pour le service devrait vouloir faire serait d’envoyer une grande quantité de pub pour qu’il y ait au moins quelque chose qui bouge. Cela impliquerait que Dissem déniche toute la pub traînant çà et là dans l’org et l’envoie aux étudiants et aux pc. On l’enverrait dans les lettres et les mailings, on la distribuerait aux étudiants et aux pc, on reprendrait la pub à moitié achevée, on la terminerait et l’enverrait. On veillerait à placer de la pub à la récep­tion, en cas de demande du public, etc. En d’autres termes, l’officier de produit pour le service s’assure que l’org utilise complètement la pub qu’elle possède. Il ferait aussi faire des pubs spécifiques pour éclairer le public sur les services offerts par l’org. Lorsqu’une de ces actions s’est embourbée, il devrait pousser, débloquer, fon­cer, la nommer, la vouloir et l’obtenir. 

L’officier de produit pour le service, en essayant de mettre en place un article de promotion, doit passer en revue les ressources à sa disposition. Par exemple, y a-t-il un directeur de la mise au clair, y a-t-il un réceptionniste, etc. ? Il doit se concentrer sur le fait que les terminaux déjà là s’affairent sur les actions de promotion qui crée­ront la plus grande quantité d’inflow, pendant que son officier d’organisation s’occupe d’obtenir plus de ressources immédiatement pour augmenter encore plus la quantité. Il serait insensé de faire courir partout le directeur de la mise au clair pour essayer de former des groupes avec un public inactif, opérant en solo, alors qu’il a des FSM qui ont besoin d’être mis à sélectionner et à faire venir du nouveau public. L’officier de produit pour le service s’intéresse aux actions de promotion prioritaires, par conséquent il doit connaître parfaitement tous les articles et les actions de promotion qu’une org peut produire. 

On peut mettre en place instantanément des actions telles que « l’apparence de l’org améliorée », « un contact avec beaucoup d’ARC », et « un acheminement cor­rect et efficace du public ». S’il a en tout deux personnes en Dissem, il peut quand même faire s’écouler les particules et faire sortir les produits au bout de la ligne, et il faut qu’il le fasse. 

VENTES 

Éclairer le public, avoir des lignes pour inscrire les gens, faire venir le public dans l’org et l’inscrire à des services, sont les actions qui constituent les lignes de vente. 

Les points suivants vous donnent une idée de quelques actions et lignes de vente dans une org : 

1.


Le chargé des inscriptions en personne téléphone et prend des rendez-vous avec le public pour des interviews ; 

2.


Utilisation du CF pour créer des prospects ; 

3.


Les chargés des inscriptions acceptent les inscriptions à l’avance ; 

4.


Le directeur de l’entraînement recrute des étudiants ; 

5.


Le directeur de l’audition recrute des pc ; 

6.


Le réceptionniste vend au public qui arrive ; 

7.


Les SH sont en communication avec les secrétaires de Tech et les chargés des inscriptions des orgs classe IV et leur fixent des cibles du nombre de per­sonnes qui vont terminer et être acheminées vers l’org supérieure ; 

8.


Actions de consultant du cas pour les AO et les SH ; 

9.


Événements organisés de l’AO/SH pour les académies des orgs classe IV pour encourager la formation supérieure d’auditeur ; 

10.


Utilisation des FSM, des associations d’auditeurs, de prises de contact per­sonnelles, etc., pour que le public vienne dans l’org et commence le service suivant ; 

11. 

Des lignes rapides de sorte que le public n’attende pas pour voir le chargé des inscriptions. 

Les lignes pour diriger une personne du public au chargé des inscriptions, ou du chargé des inscriptions vers un service, doivent être solides, de sorte que le public ne se perde pas et que le chargé des inscriptions soit continuellement occupé avec du public. Par conséquent, l’officier de produit pour le service doit maintenir l’ordre sur ces lignes et lorsqu’il remarque un manque d’uniformité, il demande à son officier d’organisation de le résoudre. Un acheminement irrégulier ou lent gêne la production, aussi, l’officier de produit pour le service fait accélérer cela aussitôt, selon le principe « pousser, débloquer, foncer, le nommer, le vouloir et l’obtenir ». 

Les premières actions de l’officier de produit pour le service dans la zone des ventes sont d’obtenir que tout le public « dans l’org » soit amené chez le chargé des inscriptions, pendant les pauses ou après la fin des cours pour être inscrit à des services supplémentaires. Il peut aussi demander que les chargés des inscriptions fassent l’exercice de dissémination pour augmenter les ventes dans l’org. Sa façon d’agir est : des produits, des produits, des produits tout de suite, tout de suite, tout de suite. Son officier d’organisation ou le HCO et Qual peuvent se soucier du fait d’organiser, organiser, organiser. 

CALL-IN 

Le call-in est l’action qui consiste à faire venir dans l’org, pour suivre le service suivant, les gens qui ont payé complètement (de l’anglais « call in » faire venir). Cela comprend aussi le fait d’obtenir de ceux qui ont partiellement payé qu’ils payent totalement et commencent leur prochain service. Ces fonctions intéressent beaucoup l’OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE car les services non donnés au public peuvent brouiller le public avec l’org et augmenter les risques de remboursement. L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les unités de call-in reçoivent des cibles difficiles et que leur taux de production n’est pas déterminé par une faible quantité d’heures d’audition ou par une faible productivité des zones d’entraînement. L’exécution des programmes nécessaires pour rendre les unités de call-in pleinement opérationnelles est sous la responsabilité de l’officier de produit pour le service, conformément à l’HCO PL du 9 août 1979 I, CALL-IN : L A CLÉ DE L’ADMINISTRATION DES SERVICES ET DU REVENU FUTUR. Cette même lettre de politique administrative dresse aussi la liste des fonctions des unités de call-in. Le call-in se place entre les ventes et l’administration des services, car il est en relation avec des gens ayant soit complètement, soit partiellement payé et ayant seulement besoin de compléter leur payement et d’être appelés pour venir et commencer leur service. 

ADMINISTRATION DES SERVICES 

L’officier de produit pour le service doit s’assurer que les lignes de service de l’org sont rapides et 100 % standard, que les pc et étudiants terminent effectivement et rapidement et ne sont pas perdus en dehors des lignes. 

L’officier de produit pour le service doit disposer d’un système d’alerte au moyen duquel un membre du public, en cas de ralentissement de son étude ou de son 

Voici quelques-unes des actions et des lignes dont l’officier de produit pour le service doit s’occuper : 

1.


Les services de Tech organisent les questions de logement, accueillent le pc à son arrivée et agissent de façon générale dans le rôle d’hôte du pc pendant son séjour à l’org ; 

2. 

Le parcours des nombreuses lignes telles que : pc vers l’Éthique, pc vers l’exa-minateur, étudiant vers l’Éthique, étudiant vers Qual, n° 25 de la série du C/S et pc vers le directeur de l’audition, doit être simulé jusqu’à ce qu’il soit effectué à la perfection et avec ARC ; 

3.


Le principe primordial appliqué à cette zone est l’HCO PL du 21 novembre 1968 I, POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE « NOUS FOURNIS­SONS TOUJOUR S CE QUE NOUS AVONS PROMIS » ; 

4.


Il doit y avoir un nombre suffisant d’auditeurs, de garçons de Tech et de chargés des FES, de D of P, de superviseurs, d’administrateur de cours, etc. ; 

5.


La ligne de l’audition doit être rapide de manière qu’aucun pc n’attende pour être servi ; 

6. 

Mobilisation générale de tous les terminaux techniques de l’org pour auditer quand cela est nécessaire, de façon à rattraper les retards de service ; 

7.


Faire terminer leurs cours aux étudiants et leur faire commencer l’internat, auquel point ils peuvent auditer dans l’HGC ; 

8.


Une planification correcte pour que chaque pc reçoive au minimum 12 h 30 par semaine ; 

9.


Récupérer les auditeurs qui ont blowé, les corriger et les mettre à auditer. 

L’officier de produit pour le service s’assure que les lignes de tech sont rapides. Par exemple, un dossier de pc qui n’est pas C/ Sé pendant des jours, ou des auditeurs oisifs et des D of P qui « attendent » les pc alors qu’on peut les pousser à en trouver, sont des choses que l’officier de produit pour le service doit remarquer et corriger. 

L’officier de produit pour le service doit toujours être informé et savoir quels pc et quels étudiants arrivent et comment on va s’occuper d’eux. Il doit aller dans ces zones (entraînement et HGC) afin d’être sûr qu’il n’y a aucun ralentissement pour le public ou rien qui fasse obstacle au fait que le public reçoive un service de très haute qualité. 

Le service au public est la raison de l’existence de l’org et ce service doit rester rapide, 100 % standard et abondant. Cela est une des fonctions premières de l’officier de produit pour le service ; il est là pour s’assurer que cela arrive. 

Ce sont les pertes liées aux services qui gardent le public à l’écart et qui main­tiennent le revenu de l’org et la paye du staff à un bas niveau. 

La ligne de réinscription est également un point vraiment clé pour la prospérité d’une organisation. Elle amène du revenu supplémentaire et permet de prouver avec certitude que le dernier service reçu par le membre du public a été d’excellente qua­lité. C’est pourquoi l’officier de produit pour le service doit être très vigilant quant à la quantité de réinscriptions. Certaines des choses à surveiller sont : 

1.


Que le chargé des inscriptions reçoive un certificat upstat qu’il donnera à l’étudiant ou au pc, pour le dernier service terminé ; 

2.


Que le chargé des inscriptions sache totalement quoi faire avec la personne qui ne veut pas se réinscrire (en l’envoyant en Qual) ; 

3. 

Le chargé des inscriptions doit recevoir des estimations techniques, des infor­mations sur le tableau des grades, etc., de façon à être informé à l’avance de l’action suivante de l’étudiant ou du préclair ; 

4.


Les terminaux techniques sont totalement informés et la ligne est en place pour que chaque personne ayant terminée soit dirigée vers le chargé des ins­criptions. Cela doit faire l’objet de simulations de parcours. 

Le membre du public devrait recevoir des services dans votre org jusqu’à ce qu’il ait besoin des services de niveau supérieur que votre org ne peut fournir. À ce moment-là, il devra être dirigé vers l’org supérieure suivante. 

PIÈGES 

L’officier de produit pour le service peut perdre son efficacité s’il accepte des ordres du style « Hé ! vous là-bas ! », ou se fait coincer à certains points. Ce n’est pas un homme à tout faire. Ce n’est pas un terminal pour les informations ni un coordinateur à plein temps. C’est un cadre, un officier de produit et il est là pour s’assurer que toute la machine tourne. 

Il doit être très au courant des actions accomplies dans l’org. Il doit accorder une attention rigoureuse au fait de terminer les actions qu’il a commencées et continuer une action de correction jusqu’à son exécution complète. Autrement, il peut se retrouver complètement embrouillé avec des cycles incomplets qui emmêleront la ligne et empêcheront les lignes de service de fonctionner sans accroc. 

Lorsque l’officier de produit pour le service s’embourbe, cela est dû indubitable­ment à l’absence d’un officier d’organisation, car vu la vitesse à laquelle l’officier de produit pour le service exige des produits, il a besoin d’un officier d’organisation qui va vite. Il est donc essentiel que ce poste soit accompagné d’un officier d’organisa-tion dès que possible. 

Les responsables de l’organisation dans l’org, tous les officiers d’établissement, etc., sont les gens qui mettent les unités en place dans l’org. Pourvoir l’org en per­sonnel et le chapeauter n’est pas la fonction de l’officier de produit pour le service. Par conséquent, cela déchargerait beaucoup les épaules de l’officier de produit pour le service d’avoir une équipe d’Estos totalement opérationnelle qui appuie ses actions pour faire sortir les produits de l’organisation. 

L’officier de produit pour le service s’assure que toutes les actions consistant à faire entrer le public dans l’org, le faire passer à travers et l’en faire sortir sont accom­plies avec des résultats de haute qualité. 

Il est extrêmement important que ce poste soit tenu dans toutes les orgs. Cela ne fait pas seulement la différence entre une org médiocre et vide et une bonne org. Ce poste crée la différence entre une bonne org et une org en plein essor. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 JUIN 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 38-1 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 39-1 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 37-1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

OFFICIERS DE PRODUIT 

(Écrite à l’origine par LRH pour les ordres du jour de l’Apollo du 11 juin 1972. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1980.) 

J’ai travaillé hier soir à faire en sorte que la Tech commence à faire terminer les services en quatrième vitesse. 

L’HCO PL sur le fait de Vendre et fournir de l’audition (HCO PL 28 sept. 1971) dit pourquoi vous devez auditer un pc d’une seule traite sur son programme com­plet. Le faire au compte-gouttes est synonyme de réparations, à cause des contrarié­tés de l’existence qui surviendront avant que le gars ait vraiment pris le dessus. 

Donc, mettez de la pression et faites terminer le pc. Alors on aura quelques pro­duits en échange de notre argent. 

Un officier de produit doit nommer, vouloir et obtenir ses produits. 

Cela signifie que l’on dit : « Toi-là ! Alfred. On veut qu’il termine. Très bien, que ce soit FAIT ! » Un produit après l’autre. Il n’y a pas de généralités du genre : « Auditez ces pc. » « Faites monter les heures. » Bon sang ! Ce n’est pas comme ça que vous aurez un produit. 

« Toi-là, Georges Lafoudre. Je veux que tu aies fini ton Rundown primaire, que tu aies commencé et fini le cours et que tu aies ton certificat. Vas-y, mon gars, vas-y ! Oh ! Didier Doppler t’a dit de gigoler le tafouin avant de galoler. Officier d’organisation ? Prends ce nom. Au MAA de Flag, débarrasse-moi de ces fichus ordres contraires ! Écoute-moi bien, Georges Lafoudre, je veux que tu aies fini ton Rundown primaire et que tu aies commencé et fini le cours pour le 1er juillet. Compris ? C’est compris maintenant ! Bon. Eh bien, vas-y ! Ne reste pas là ! » Note sur le porte-bloc : l’officier d’organisation doit enquêter et présenter un rapport sur l’ordre contraire donné par Didier Doppler. « Voilà ta note. » Note sur le tableau de progression. Georges Lafoudre HSDA 1er juillet. « Et toi, Tobler Tomias, raconte­moi ; comment ça va ? ... Bon, rester debout là à fumer et à regarder le paysage ne va rien y changer. Si ta copine ne t’aime plus, la chose à faire est de noyer ton chagrin dans le Rundown primaire... O.K., tu es censé devenir un auditeur de Dianétique amplifiée. D’accord, aucun problème. Je veux que tu termines pour le 16 juillet... Je m’en fiche si ça demande des journées de 16 heures. Voyons, Rundown primaire pour le _________ et classe IV d’acad pour le _________ et _________. Oui, ça fait le 16 juillet À MIDI. Au diable tes PTP ! Remue-toi ! » Et on remplit le tableau de pro­gression. Et sur le tableau : « Et Bertrand Lenoir, ici, il devrait avoir fini le Rundown primaire aujourd’hui, où est-il ? Ah ! Bertrand… ah ! tu as réussi. Alors, tu es dans les temps. C’est super. HSDA. Vas-y mon gars ! Tu as fini le Rundown primaire il y a 20 minutes et tu n’as pas commencé ton prochain cours !? Sup ! Mais qu’est-ce que… ! » 

C’est comme ça pour un officier de produit de Tech. « On finit Agnès, Tartem­pion et Guebwiller aujourd’hui ! Aujourd’hui ! Oui, aujourd’hui ! Certificat en poche et reparti ! Compris, D of T ? Alors, fais-le ! » 

Poussez, débloquez, foncez. Nommez, veuillez, obtenez. 

C’est la seule manière de jamais obtenir un produit. 

C’est la triste vérité. 

Ça n’arrive pas comme par enchantement. 

Et tout le baratin de relations publiques du monde n’est pas un produit. Je connais cette routine de l’officier de produit. 

C’est du gâteau. 

Mais ça doit être FAIT ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 AOÛT 1979R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 23 AOÛT 1984 

(Également publiée comme HCOB, même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER OFFICIERS DE PRODUIT OFFICIERS D’ORGANISATION 

CADRES TOUT LE STAFF CHEFS DE PROGRAMMES OPÉRATEURS DE PROJET OPÉRATEURS DE MISSION MISSIONNAIRES REPRÉSENTANTS DE FLAG COMMUNICATEURS DE LRH OFFICIERS DE CRAMMING REVUE 

N° 38 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

LA TECH DE DÉBLOCAGE 

Références :  

LRH ED 302 Int  PERCÉE : LA TECH DE DÉBLOCAGE  

HCO PL  23 août 79 II  N° 39 de la série de l’Esto  

N° 2 de la série sur le déblocage du produit  

CHECK-LIST DE LA TECH DE DÉBLOCAGE  

HCOB  23 août 79 II  N° 10 de la série sur le déblocage du produit  

LISTE DE RÉPARATION DU DÉBLOCAGE DU  

PRODUIT  

HCOB  17 juin 79  N° 3 de la série sur le déblocage du produit  

N° 61 de la série sur la clarification des mots  

LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS : LA CLÉ  

DES CYCLES D’ACTION ET DES PRODUITS ACHEVÉS  

HCOB  7 août 79  N° 36 de la série de l’Esto  

N° 8 de la série sur le déblocage du produit  

L’EXTRACTION DE FAUSSES DONNÉES  

HCO PL  26 mars 79RB  N° 35 de la série de l’Esto  

Rév. le 2.09.79  N° 7 de la série sur le déblocage du produit  

N° 60 de la série sur la clarification des mots  

MOTS MAL COMPRIS ET CYCLES D’ACTION  

HCOB  23 août 79 I  N° 6 de la série sur le déblocage du produit  

N° 65 de la série sur la clarification des mots  

LES OBSTACLES POUR TROUVER LES MOTS MAL  
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HCOB 9 févr. 79R N° 23 de la série Faire en sorte que la Scientologie Rév. le 23.08.84 continue à fonctionner CHECK-LIST : COMMENT VENIR À BOUT DE LA TECH VERBALE 

Quand j’ai écrit la LRH ED 302 Int, PERCÉE : LA TECH DE DÉBLOCAGE, en février de cette année, j’ai promis qu’une lettre de politique administrative serait publiée qui traiterait de la tech de façon plus complète. Eh bien, il y a eu d’autres percées concernant le déblocage de la production. Des centaines de personnes ont apprécié la tech donnée dans cette LRH ED et l’ont trouvée miraculeuse. Cette lettre de politique administrative republie cette tech et la met à jour en y ajoutant les nou­velles découvertes. 

HISTORIQUE 

Récemment, j’ai remarqué que bon nombre de programmes ne progressaient pas rapidement. J’ai trouvé de nombreuses cibles bloquées. Les opérateurs de projet ne semblaient pas savoir quoi faire, essuyaient des échecs et étaient frustrés. Leurs cibles étaient « bloquées ». 

« Bloqué » veut dire embrouillé ou stoppé. 

Par « débloquer », on veut dire retirer les embrouillaminis ou les stops de quel­que chose. 

On m’a toujours donné à croire que quelqu’un avait mis au point et écrit une tech de déblocage. Des gens me disaient souvent qu’ils avaient débloqué ceci ou cela, et je supposais donc, bien entendu, que cette tech existait, qu’il y avait des publications et feuilles de contrôle et qu’on les utilisait. Il y avait pourtant là des gens qui s’occupaient de projets et qui n’arrivaient pas à faire les cibles eux-mêmes ou à les faire faire par d’autres. 

Je ne me rappelais pas avoir jamais écrit une lettre de politique administrative contenant la tech pour débloquer des programmes et des cibles. 

J’ai donc demandé qu’on m’amène les « feuilles de contrôle de déblocage » et « publications sur le déblocage » diverses et j’ai découvert quelque chose de tout à fait étonnant. Aucune d’entre elles n’avait de véritable tech sur la façon de débloquer quelque chose. Elles contenaient seulement des citations diverses qui ne s’appli-quaient pas forcément. 

J’ai fait une étude du sujet, basée sur ce que les gens qui essayent de débloquer quelque chose devraient faire et sur ce qu’ils ne faisaient pas et j’ai mis au point un système rapide et relativement simple. On a localisé quelques opérateurs de projet, dans des zones très bloquées qui les avaient fait descendre en apathie et leur avaient même fait verser des larmes de frustration. On leur a mis la nouvelle tech de déblo­cage entre les mains et ils sont revenus en courant dans un enthousiasme délirant. Cela marchait ! Leurs zones tournaient ! 

Je vous présente cette tech car il est vital que les programmes soient rapidement exécutés et que de la production se réalise. 

La tech de déblocage est un outil vital pour un cadre. Toute personne qui est res­ponsable de l’exécution de programmes ou de cibles, de faire en sorte que la produc­tion sorte, de changer l’insolvabilité en solvabilité et de construire en général un monde meilleur ne peut franchement pas vivre sans. 

La tech de déblocage est utilisée pour débloquer des cibles de programme, des programmes, le fait que les cycles d’action qui mènent à la production ne sont pas en train d’être terminés et, en bref, quand il y a une insuffisance quelconque de pro­duits viables en provenance d’une zone, d’une org ou d’un individu. 

LA TECH 

I.
INSPECTION 

Pour débloquer une zone, il faut tout d’abord faire une inspection afin de voir ce qui se passe au niveau de la production. Quand vous inspectez une zone, vous faites ce qui suit : 

1.


Vous cherchez quels produits ont été sortis dans le passé ; 

2.


Vous recherchez les produits qui sont là, finis ; 

3. 

Vous regardez quels sont les produits qui peuvent être obtenus dans un futur immédiat ; 

4.


Vous recherchez la valeur des produits obtenus et vous la comparez au coût général de l’organisation de la production ; 

5.


Vous cherchez les « produits-overts », ou les cycles pour lesquels les produits doivent être sans cesse refaits, ce qui entraîne peu ou pas de produits. 

La totalité des données sur la façon de mener une investigation est donnée dans la feuille de contrôle des investigations du Manuel du ministre volontaire * . 

Quand vous commencez à inspecter une zone pour y chercher des produits, vous vous contentez de regarder. On applique le point de politique administrative « Regardez, n’écoutez pas » (HCO PL du 16 mars 1972 I, REGARDEZ, N’ÉCOUTEZ PAS). N’écoutez pas les gens vous dire qu’ils vont sortir 150 produits. Contentez­vous de regarder et de vous promener avec un porte-bloc. 

Si vous ne voyez pas 150 produits qui attendent d’être expédiés, ou des factures qui montrent qu’ils l’ont été, ils n’existent pas. Si vous ne voyez pas les reçus de 150 produits expédiés, ils n’existent pas et n’ont jamais existé. Ou bien le produit est là, ou alors il y a amplement assez de preuves d’expédition ou de départ, ou de preuves financières, pour montrer qu’ils viennent de partir ou d’être expédiés. 

* [Note de l’éditeur : Ces données sont maintenant incluses dans Le Manuel de Scientologie, chapitre sur les investigations.] 

Les rêves sont chouettes — en fait, ils sont essentiels dans la vie — mais ils doi­vent être matérialisés dans l’univers matériel avant d’exister en tant que produits. 

Le plus gros piège dans lequel la personne qui fait l’action de déblocage peut tomber est « Mais la semaine prochaine… » car l’expérience vous apprendra qu’il se peut très bien que la production de la semaine prochaine n’arrive jamais. La défi­nition de « produit » est quelque chose qui peut être échangé contre un produit de valeur ou contre de l’argent. Ils ont des sous-produits. Ceux-ci sont nécessaires. Un sous-produit peut également être un produit-overt et bloquer les produits finaux. 

Quand vous avez fait votre inspection des produits, vous examinez alors la période de temps d’un point de vue de temps et de mouvement. Il s’agit de répondre à la question : « Est-ce que les choses sont arrangées de façon qu’il n’y ait pas de temps gaspillé en mouvements inutiles qui ne sont pas nécessaire ? » Ceci compren­drait un mauvais rangement du matériel sur une ligne de flux, ou une remise à outils qui se trouve à 10 kilomètres du chantier de travail de façon que l’on doive y aller chaque fois qu’on a besoin d’un marteau ; ou des flux dans un ordre incorrect ou des attentes. 

On compte la quantité de temps gaspillé simplement à cause de la désorganisa­tion de l’endroit. Ce n’est pas suffisant de dire qu’un endroit est désorganisé. Com­ment cette désorganisation consume-t-elle du temps et du mouvement qui ne donne pas une plus grande quantité de production ? Il existe des exemples tout à fait fla­grants de cela. 

Quand vous aurez terminé cette étude, durant laquelle vous avez bien entendu pris des notes, vous aurez la matière première nécessaire pour faire une estimation de la zone. 

Si les comptes rendus ne montrent pas un volume adéquat et même spectaculaire de produits qui sortent ou si les produits doivent être refaits ou s’il n’y a pas de pro­duits qui sortent, vous procédez comme suit : 

II. PRISE EN MAIN PERSONNELLE 

Trouvez un produit qui peut être sorti, n’importe quel produit, et insistez pour que le personnel existant sorte très rapidement ce produit, des produits similaires ou des cycles similaires. 

Ne laissez pas cette action de déblocage être pour eux une excuse pour ne pas produire. La première étape de cette prise en main est d’exiger de la production. 

Quand vous avez fait en sorte qu’ils y travaillent, vous entrez dans une seconde phase du déblocage. Elle consiste principalement à trouver si cette zone a suffisam­ment de connaissances et suffisamment d’aptitudes pour produire ce qui est réelle­ment demandé et ce qui a réellement de la valeur ou qui est ce dont on a besoin de sa part. 

On accomplit cela de la façon suivante : 

(Note : Vous ne devriez pas essayer de trouver des mots mal compris dévasta­teurs, etc., avant d’avoir fait l’inspection ci-dessus et les étapes A à I ci-après.) 

A.
OÙ SONT LES ORDRES SE RAPPORTANT À CETTE CIBLE (OU À CE PRO­JET OU À CETTE ZONE DE PRODUCTION) ? (Ceci peut inclure des lettres de politique administrative, des directives, des ordres, des bulletins, des publi­cations, des messages, des bandes enregistrées, des textes bien fondés et des actions de déblocage faites auparavant ainsi que tous les dossiers possibles.) 

Remède : Collectez tous les ordres qui se rapportent à cette cible (ou projet ou zone de production). Ceci comprend les ordres et les points de politique admi­nistrative d’après lesquels la personne opère tout autant que ceux d’après les­quels elle devrait opérer. À ce stade, vous pourriez avoir besoin d’utiliser la check-list « Comment venir à bout de la tech verbale » : 

1.


Si ce n’est pas écrit, ce n’est pas vrai ; 

2.


Si c’est écrit, lisez-le ; 

3. 


Est-ce que la personne qui l’a écrit était investie de l’autorité ou possédait le savoir-faire pour l’ordonner ? 

4. 


Si vous ne le comprenez pas, clarifiez-le ; 

5.


Si vous n’arrivez pas à le clarifier, clarifiez les mots mal compris ; 

6.


Si clarifier les mots mal compris ne le clarifie pas, contestez-le ; 

7.


L’a-t-on modifié par rapport à l’original ? 

8.


Faites-le valider en tant qu’ordre correct, respectueux des voies administra­tives, de la politique administrative et de la tech ; 

9. 


SI ON NE PEUT PAS LE PASSER AU CRIBLE DES ÉTAPES CI-DESSUS, C’EST QUE C’EST FAUX ! ANNULEZ-LE ! Et utilisez l’HCOB du 7 août 1979, L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES, si besoin est ; 

10. 


Uniquement si cela tient jusqu’à ce point-ci : obligez les autres à le lire et à s’y conformer. 

B.
EST-CE QUE TU AS LU LES ORDRES ? 

Remède : S’il ne les a pas lus, faites-les-lui lire, avec de la clarification de mots et une vérification étoile. 

Ca.
EST-CE QUE TU AS DES MOTS MAL COMPRIS SUR CES ORDRES ? 

Remède : Faites en sorte que les mots contenus dans ces ordres soient clarifiés en utilisant la clarification de mots M4, M9 ou M2 ; toute clarification de mots nécessaire pour clarifier entièrement tous les mots mal compris qu’il a. 

Remède : Extraire les fausses données d’après l’HCOB/PL du 7 août 1979, L’EXTRACTION DE FAUSSES DONNÉES. 

Occupez-vous de ces étapes (Ca et Cb) jusqu’à ce que la personne ait dupliqué les ordres et les publications qui se rapportent à sa zone de production. 

D.
EST-CE QU’IL Y A DES PROBLÈMES FINANCIERS OU LOGISTIQUES AVEC CES ORDRES ? 

Remède : Débloquez en utilisant l’HCO PL du 14 mars 1972 II, SUIVEZ L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE ET LES LIGNES, et la directive divisionnaire de Flag du 25 août 1976, FEUILLE DE CONTRÔLE DU CHAPEAU DE MEM­BRE DE L A PLANIFICATION FINANCIÈRE. Débloquer cela peut demander de faire étudier le recueil du FP à tout le comité du FP. 

E.
EST-CE QU’IL Y A DES PROBLÈMES DE PERSONNEL ? 

Remède : Débloquez cela en vous servant de l’HCO PL du 16 mars 1971 IV, LIGNES ET CHAPEAUX, et la série sur le personnel que l’on trouve dans les Séries sur le management. 

Il peut s’avérer nécessaire de faire cette action de déblocage sur le HAS ou toute personne responsable d’obtenir le produit : des membres du staff qui produi­sent. 

F.
EST-CE QU’IL Y A DES PROBLÈMES DE CHAPEAUTAGE ? 

Remède : Occupez-vous de cela en utilisant à fond la clarification de mots et l’extraction de fausses données et faites en sorte que cette scène soit débloquée en utilisant l’HCO PL du 29 juillet 1971, POURQUOI CHAPEAUTER ? et l’HCO PL du 22 septembre 1970, LES CHAPEAUX, et l’HCO PL du 27 décem­bre 1970, LES ÉCUEILS DU PROGRAMME POUR LES CHAPEAUX. 

Les problèmes de chapeautage peuvent comprendre l’absence complète et totale d’un cours de chapeautage pour le staff ou un cours de chapeautage dans lequel l’HCO PL, QU’EST-CE QU’UN COUR S ? n’est pas en place d’une façon flagrante ; et si vous découvrez cela, vous êtes arrivé à la racine de la raison pour laquelle vous travaillez dur pour débloquer les choses dans tous les coins, et il y a intérêt à ce que ce soit résolu vite. 

Il se peut aussi que le supérieur de la zone ne s’assure pas que son staff ait un temps d’étude en dehors des heures de production, et là vous pouvez découvrir que le supérieur a échoué lui-même comme étudiant et vous aurez également à vous occuper de cela. 

Remarque : une personne qu’on ne peut pas chapeauter du tout a des fausses données. Le remède serait d’extraire les fausses données. 

G.
EST-CE QU’IL Y A UNE INFLUENCE EXTÉRIEURE ARRÊTANT LA PRO­DUCTION ET QUI NE PEUT PAS ÊTRE RÉSOLUE DANS LE SECTEUR DE PRODUCTION ? 

Remède : Occupez-vous-en suivant l’HCO PL du 31 janvier 1972, LE POURQUOI, C’EST DIEU, l’HCO PL du 25 mai 1973, ÉVALUATIONS SUPPLÉMENTAIRES, et l’HCO PL du 30 décembre 1970, CONTRÔLE DE L’ENV IRONNEMENT. 

Quand on lui dit que ces influences externes existent, le débloqueur avisé le vérifie immédiatement. La façon la plus simple de vérifier est de demander à la personne qui est censée mettre des stops sur la ligne si elle a publié de tels ordres. Vous trouverez souvent qu’elle n’a rien fait de tel. Mais si elle l’a fait vous avez commencé à localiser la zone dont vous devez vous occuper. 

Vous rencontrez communément de la tech verbale et à ce moment vous utilisez la check-list « Comment venir à bout de la tech verbale ». 

H.
QUELLES AUTRES EXCUSES EXISTENT ? 

Remède : Tel que donné dans l’HCO PL du 31 janvier 1972, LE POURQUOI, C’EST DIEU, l’HCO PL du 19 mai 1970, SANTÉ D’ESPRIT, l’HCO PL du 30 septembre 1973 II, TROUV ER L A SITUATION, et l’HCOB du 19 août 1967, LE TEST SUPRÊME. 

Et une fois que vous vous êtes occupé de tout point évident ci-dessus et que la production ne tourne toujours pas, vous avez : 

I.
ACTION DE ROUTINE POUR TROUVER LES MOTS MAL COMPRIS D’APRÈS LA SÉRIE SUR LA CLARIFICATION DE MOTS. 

J.
LA TECH DU MOT MAL COMPRIS DÉVASTATEUR D’APRÈS L’HCOB DU 17 JUIN 1979, LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS : LA CLÉ DES CYCLES D’ACTION ET DES PRODUITS ACHEVÉS. 

La recherche du mot mal compris dévastateur est faite exactement d’après cet HCOB. Les mots mal compris dévastateurs peuvent être cachés ou refoulés comme il est expliqué dans l’HCOB du 23 août 1979 I, LES OBSTACLES POUR TROUV ER LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEUR S. Il faut résoudre les facteurs énumérés dans cet HCOB qui peuvent faire en sorte qu’un mot mal compris dévastateur reste caché ou inconnu avant que le mot mal compris dévastateur n’apparaisse. 

K.
EST-CE QU’ILS SONT SEULEMENT CONSCIENTS DU FAIT QU’ILS DEVRAIENT OBTENIR DES PRODUITS ? OU EST-CE QU’ILS FONT SEM­BLANT DE LE SAVOIR ? 

Remède : Faites simplement de la communication réciproque sur la raison pour laquelle la personne se trouve là. Il se peut qu’elle fasse la découverte étonnante qu’elle est censée sortir des produits. On peut également se servir de l’échange par dynamiques, HCO PL du 4 avril 1972 I, L’ÉTHIQUE, et du formulaire court de la clarification du produit, selon l’HCO PL du 13 mars 1972, PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT, ORDRES ET PRODUITS, ou de l’HCO PL du 23 mars 1972, FORMUL AIRE LONG DE LA CLARIFICATION COMPLÈTE DU PRODUIT. 

Il y a aussi le phénomène de la personne qui ne terminera pas un cycle d’action. Ceci est normalement vrai de la part de ce que nous appelons une « personne suppressive » ou même une personne démente. 

Remède : Faites en sorte qu’un C/S compétent examine le cas de la personne et aussi que l’officier d’éthique fasse une enquête sur son passé. 

Mais comme les gens qui sont PTS sont dans la valence de personnes suppres­sives, il se peut que la personne soit seulement PTS. 

Remède : Voir la section P ci-dessous pour résoudre la situation PTS. 

L.
STATISTIQUE INAPPROPRIÉE. On a donné à la personne une statistique qui n’a rien à voir avec ce qu’elle est censée produire. 

Remède : Faites élaborer une stat correcte afin que cela corresponde avec ce que la personne est censée produire et que cela reflète réellement sa véritable pro­duction. 

M.
VFP INCORRECT OU PRODUIT INCORRECT ? EST-CE QU’ILS ONT COM­PRIS L’IDÉE DU VFP ? (Ou est-ce que l’org pense que ce qui compte, c’est la récompense plutôt que le produit, c.-à-d., les revenus plutôt qu’un préclair qui paye et qui est audité ou un étudiant qui paye et qui est formé ?) 

Il peut bien sûr arriver, aussi incroyable que cela puisse paraître, que la per­sonne ou le département, etc., est en train d’essayer de sortir un produit qui n’a pas de valeur d’échange. Ceci peut arriver parce que ce qu’ils produisent com­porte tellement d’erreurs qu’on appelle cela un « produit-overt » que personne ne peut utiliser plus avant sur la ligne ou même en fin de ligne. 

Vous y remédiez en vous en prenant à leur propre sens de ce qui est correct. Les produits-overts gaspillent les ressources, le temps et le personnel, et en fait, ils sont plus destructeurs qu’il n’y paraît au premier coup d’œil. On ne peut pas les échanger mais ils gaspillent des ressources en plus de causer la perte de tout retour attendu. Vous pouvez remédier à ce genre de chose en améliorant leur tech de sorte qu’ils produisent quelque chose de décent et d’utile. 

On peut également être en train de sortir un type de produit dont personne ne veut — c omme des fouets de fiacre de 1819 à un âge spatial. Ils peuvent être d’excellents fouets de fiacre mais ils ne seront pas échangés parce que personne n’en veut. 

On peut aussi sortir des produits d’excellente qualité mais ne jamais dire à per­sonne qu’on les a ou qu’on les fait. Cela peut s’appliquer de façon étroite à un travailleur qui ne dit à personne ce qu’il a ou ce qu’il fait, ou à une organisation entière qui, de façon complètement stupide, ne fait jamais de marketing ou de publicité pour ses produits. 

Il se peut également qu’il y ait toutes sortes de produits qu’ils pourraient sortir mais qu’ils n’ont jamais eu la moindre idée de sortir, bien que leur vie en dépende. 

Remède : L’HCO PL du 24 juillet 1978, SOUS-PRODUITS, COMMENT COMPI­LER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS, qui dit comment compiler une liste de sous-produits et obtenir des VFP. L’échange par dynamique d’après l’HCO PL du 4 avril 1972 I, L’ÉTHIQUE, et le formulaire long de la clarification complète du produit sur le VFP réel et correct (et aussi sur tout autre produit que la per­sonne ou zone peut sortir), ainsi que la tech de PR et de marketing. 

N.
N’A JAMAIS ESTIMÉ CE QUI DEVRAIT ÊTRE FAIT POUR OBTENIR UN PRODUIT ? 

Remède : Remédiez-y en utilisant l’HCO PL du 7 août 1976 I, II et III, n° 33 de la série sur le savoir-faire administratif, SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/ D’ORGANISATION, NOMMER VOTRE PRODUIT ; n° 34 de la série sur le savoir-faire administratif, SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/ D’ORGA-NISATION, VOULOIR VOTRE PRODUIT ; n° 35 de la série sur le savoir-faire administratif, SYSTÈME DE L’OFFICIER DE PRODUIT/ D’ORGANISATION, POUR OBTENIR, VOUS DEVEZ SAVOIR ORGANISER ; l’HCO PL du 24 juillet 1978, SOUS-PRODUITS, COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS­PRODUITS ; et l’HCO PL du 14 janvier 1969 I, LES ORGS OT. 

O.
OUT-ÉTHIQUE ? 

Remède : Déterminez la situation et résolvez-la avec des rédactions d’O/ W ou de l’audition et des conditions d’éthique ou la correction de conditions du passé et les lettres de politique administrative sur l’éthique qui s’appliquent. 

P.
EST-CE QUE LA ZONE OU L’INDIVIDU CRÉE DES PROBLÈMES ET DEMANDE DES SOLUTIONS POUR LES RÉSOUDRE ? 

Remède : Donnez à la personne une résolution de situation PTS d’après la politi­que d’éthique. Si et quand ceci est disponible, dé-PTSez le personnel à l’aide du dé-PTSage à la table à modeler, d’après l’HCOB du 28 août 1979 I, TRAITEMENT DE LA SITUATION PTS À L A TABLE À MODELER : THÉORIE ET ADMINIS­TRATION. (Remarque : Le dé-PTSage à la table à modeler ne peut être administré à quelqu’un que par une personne qui a reçu cette étape elle-même.) 

Q.
EST-CE QUE LA ZONE NE FAIT QU’ORGANISER ? 

Remède : Ceci est un indicateur de nombreux mots mal compris dans la zone, particulièrement de la part du supérieur. Le supérieur et le personnel de la zone ont besoin de recevoir une clarification de mots complète sur les matériaux qui se rapportent à la zone de production, ce qui comprend les mots mal compris dévastateurs comme dans le point J (référence : HCO PL du 26 mars 1979RA, MOTS MAL COMPRIS ET CYCLES D’ACTION) en dehors des heures de pro­duction et en attendant, faites-les produire ce qu’ils peuvent. 

R.
ORGANISATION ADÉQUATE POUR OBTENIR LE PRODUIT ? ORGANISATION INADÉQUATE ? 

Remède : Débloquez l’organisation d’après l’HCO PL du 13 septembre 1970 II, L’ORGANISATION DE BASE ; l’HCO PL du 14 septembre 1970 I, SE DÉBROUILLER ET ORGANISER ; l’HCO PL du 14 septembre 1970 II, COMMENT ORGANISER UNE ORG ; l’HCO PL du 8 octobre 1970, ORGANI­SATION ET PRODUIT et l’HCO PL du 29 octobre 1970 I, L’ANALYSE DE L’ORGANISATION PAR PRODUIT. 

PAS D’ORGANISATION ? 

Remède : Voici la situation ou quelqu’un n’organise pas un seul mètre carré de sa zone ou de son travail ou des organisations ou des lignes. Ceci se manifeste par des demandes irrationnelles de seulement produire et d’empêcher toute organisation de façon à ce que la production puisse avoir lieu. Le remède est de clarifier les mots mal compris (ce qui inclut les mots mal compris dévastateurs) dans cette zone, en particulier sur l’objectif de la production et pourquoi on produit. 

N’A PAS LE SENS DE L’ORGANISATION ? 

Remède : Le manque de sens de l’organisation se trouve au-dessous du niveau des mots mal compris, des overts et retenues, et des situations PTS — et vous devez remonter en passant à travers les situations PTS, les overts et les retenues pour même parvenir aux mots mal compris. 

Le remède serait de résoudre la situation PTS comme à l’étape P. Ensuite, s’occuper de tout overt et retenue et ensuite clarifier les mots mal compris dans la zone dont on s’occupe (ce qui comprend les mots mal compris dévastateurs). 

La tech de déblocage est donnée sous forme d’une liste de vérification dans l’HCO PL du 23 août 1979R II, CHECK-LIST DE L A TECH DE DÉBLOCAGE. C’est une liste de vérification très utile, car les points de déblocage peuvent faire l’objet d’un assessement à l’électromètre par un auditeur (ou toute personne entraînée à l’utilisation de l’électromètre) ou être utilisée de façon administrative par n’importe quelle personne qui désire débloquer une zone. 

L’HCOB du 23 août 1979R II, LISTE DE RÉPARATION DU DÉBLOCAGE DU PRODUIT, est utilisée par un auditeur pour réparer une personne qui a été esquin­tée par quelqu’un qui essayait de débloquer sa zone. Comme une action de déblo­cage défectueuse peut esquinter une personne, cette liste de réparation a été écrite pour y remédier, si cela devait se produire. 

Normalement, dans une zone qui est très enlisée et qui ne produit pas, la pre­mière ou la deuxième question vous en livrera les raisons et vous les mettra directe­ment dans la main. Les gens sont en train d’essayer de produire des croustignocs bleus mais l’ordre qu’ils finissent par dénicher après l’avoir cherché pendant un quart d’heure dit bien spécifiquement et directement que ce qu’on veut ici, ce sont des zinboums verts et que les croustignocs bleus sont interdits. D’habitude, ce sont des choses énormes et choquantes. Au fur et à mesure que vous descendez la liste, 

À QUOI REMÉDIER 

Le remède est bien entendu indiqué par ce que vous trouvez et les références ci­dessus. Mais le remède doit toujours tendre dans la direction d’au moins cinquante pour cent de production. Même quand vous entreprenez une action de déblocage, n’agissez pas dans le sens d’un remède d’organisation seulement. Et n’agissez pas dans le sens d’un remède de production seulement. 

Une personne, une fois formée avec les données contenues dans cette lettre de politique administrative, la tech du mot mal compris dévastateur, l’extraction de fausses données et la clarification de produit, sera capable de débloquer et de faire produire pratiquement n’importe quelle zone. Il est important de se rappeler que la tech de déblocage s’applique depuis la toute petite action prévue jusqu’au projet énorme escompté. 

L’EP D’UN DÉBLOCAGE 

Les actions de déblocage ci-dessus ne sont jamais poursuivies au-delà du point où la cible, la zone, l’individu ou l’org a été débloqué. 

Une fois que la production a été débloquée et que des produits désirables sont maintenant obtenus pour de bon dans une quantité adéquate, le déblocage a été accompli. 

Ceci pourrait se produire à n’importe laquelle des étapes ci-dessus. Et quand cela se produit vous laissez la zone continuer à produire les produits qu’elle est mainte­nant capable de produire. 

ÉVALUATION ET PROGRAMMATION 

Il existe une technologie complètement différente qui s’appelle évaluation. La tech complète pour faire une évaluation et un programme est contenue dans la série sur les données et le cours d’évaluateur de la série sur les données et les HCO PL de la série sur les cibles : 14 janvier 1969 I, LES ORGS OT ; 16 janvier 1969, LES TYPES DE CIBLES ; 18 janvier 1969 II, LES PL ANS ET LES CIBLES ; 24 janvier 1969 I, LES TYPES DE CIBLES ; 24 janvier 1969 II, BUT ET CIBLES ; et l’HCO PL du 14 décembre 1973, PROBLÈMES DE CIBLES. On attend d’une personne qu’elle sache évaluer une situation. Mais même après que vous l’ayez évaluée, les évalua­tions contiennent des cibles. Et les cibles se bloquent. Vous aurez donc besoin de la tech de déblocage même quand vous serez un évaluateur accompli. 

Avec la tech de déblocage et les étapes supplémentaires de la recherche du mot mal compris dévastateur, les overts et retenues, l’extraction de fausses données, la 

Entre février 1979 et le 23 août 1979, j’ai passé beaucoup de temps à la mise au point de la technologie nécessaire pour débloquer complètement gens, projets, cibles et production. Un très grand nombre de missions, de recherches et de projets­pilotes ont été entrepris pour découvrir et peaufiner cette tech. On peut maintenant la considérer comme un cycle de développement complet. 

Ce qui précède EST la tech. 

UTILISEZ-LA ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 38-1 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

INTERRUPTION DES LIGNES DE PRODUCTION 

(Publiée à l’origine le 4 octobre 1979 comme Instructions de LRH pour la formation des cadres.) 

Je viens de découvrir la manière dont certaines personnes, secrètement mal intentionnées, pourraient procéder pour interrompre complètement une ligne de production. Elles pourraient prétendre être occupées à faire quelque chose, en créant en fait du désordre et des produits-overts, et faire semblant de s’amender tout en rassurant les gens sur le fait que tout va bien, et donc entraîner les personnes qui produisent vraiment dans des complexités et des problèmes, à un point où rien ne pourrait être terminé. 

Ceci proviendrait d’un état PTS extrême ou d’une revanche secrète, mais pourrait devenir un système qui interromprait effectivement la production sans en avoir l’air. 

Le facteur qui indique que cela pourrait être en train de se passer, c’est l’usage continuel d’ordres et de la politique administrative afin d’arrêter, ainsi que des prétendues fausses données. C’est une sorte de piège dans lequel on pourrait vous faire tomber. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 AOÛT 1979R PUBLICATION II RÉVISÉE LE 24 JUIN 1988 

REPOLYCOPIER TECH/QUAL TOUS LES CADRES TOUT LE STAFF CHEFS DE PROGRAMMES OPÉRATEURS DE PROJET OPÉRATEURS DE MISSION MISSIONNAIRES DÉPT DES AFFAIRES SPÉCIALES LRH COMM FR 

N° 39 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 2 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

CHECK-LIST DE LA TECH DE DÉBLOCAGE 

Références :  

HCO PL  23 août 79R I  N° 1 de la série sur le déblocage du produit  

Rév. le 23.08.84 N° 38 de la série de l’officier d’établissement  

LA TECH DE DÉBLOCAGE  

HCOB  23 août 79R II  N° 10 de la série sur le déblocage du produit  

Rév. le 14.06.88 LISTE DE RÉPARATION DU DÉBLOCAGE DU  

PRODUIT  

La série sur le déblocage du produit 

(L’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE,

clarifie cette check-list qui est employée conjointement avec cette HCO PL.)

La production est la base du moral. Les gens qui n’obtiennent pas de produits n’ont pas le moral. 

Les cadres et les responsables ont la tâche d’obtenir des produits. Quand ils ne le font pas, l’unité ou l’organisation échoue. 

Un membre du staff et ses supérieurs sont extrêmement perturbés et déconcertés quand le membre du staff n’arrive pas à fournir les produits qu’on attend de lui. J’ai vu des cadres tourner en rond pendant des semaines, essayant de deviner pourquoi tel ou tel membre du staff ne parvenait pas à obtenir les produits de son poste. J’ai vu des membres du staff en larmes parce qu’ils étaient incapables d’obtenir les pro­duits de leur poste. J’ai aussi vu des gens très, très, très affairés et totalement incons­cients du fait qu’ils ne produisaient absolument rien. 

Pour qu’ils réussissent encore mieux, j’ai réécrit la LRH ED 302-1 sous la forme de cette HCO PL. Cette check-list a pour seul et unique objet de débloquer une org ou un poste qui n’obtient pas suffisamment de produits et d’accomplissements. 

UTILISATION DE CETTE CHECK-LIST 

Cette check-list de déblocage est employée conjointement avec l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE. Elle fournit à la personne qui fait le déblocage une liste d’éléments qui peuvent entraver la production. L’ordre dans lequel on s’en occupe est indiqué dans l’HCO PL sur la tech de déblocage. Il faut tout d’abord faire une inspection de la zone. On passe ensuite aux étapes de déblo­cage personnel. 

Cet ordre doit être respecté dans n’importe quelle action de déblocage. Par exem­ple, si vous n’avez pas fait l’inspection, comment allez-vous savoir ce que vous essayez de débloquer ? 

Cette check-list peut être assessée à l’électromètre ou être employée (sans élec­tromètre) au niveau administratif par les opérateurs de missions, de programmes, de projets, par les évaluateurs, les cadres et toute autre personne qui a besoin de déblo­quer un cycle d’action ou un manque de produits. Tout membre du staff ou étudiant peut s’en servir. La seule restriction dans l’utilisation administrative est que les sec­tions O (out-éthique et overts/retenues), P (PTS) et S (drogues) doivent être faites par un auditeur qualifié qui les vérifie à l’aide de l’électromètre. Elles ne doivent pas être vérifiées sans électromètre. Ceci, afin de s’assurer que l’on ne manque pas de reads et de retenues dans ces sections. 

Quand l’assessement est fait à l’électromètre, on mène chacune des lignes ayant donné un read jusqu’à F/N en effectuant l’action correspondante. Dans beaucoup de cas, le traitement complet d’une ligne qui a donné un read implique des étapes à faire sans que l’électromètre soit utilisé ou dans une autre séance. Lorsque cela est le cas, et que toutes les étapes ont été faites, on reprend la personne pour vérifier à l’électromètre qu’elle a une F/N et des VGI, et qu’elle est satisfaite que le point en question est maintenant réglé. 

Bien que la check-list soit souvent faite avec l’électromètre, son objectif n’est pas de résoudre les considérations ou difficultés du cas de la personne. Certaines ques­tions et certaines actions impliquent des actions de résolution du cas telles que les rudiments et les résolutions de situations PTS, mais l’objectif de la liste est de débloquer une production bloquée et de faire en sorte qu’il y ait de la production. 

Une personne qui fait cette check-list doit avoir avec elle les publications et les références dont elle peut avoir besoin pour mener à bien les actions de déblocage. Elle doit aussi avoir un exemplaire de l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE, afin de pouvoir s’y référer facilement. 

Toute personne qui utilise cette check-list doit avoir reçu une vérification sur elle et s’y être entraînée ainsi que sur l’HCO PL du 23 août 1979R I, L A TECH DE DÉBLOCAGE. 

On ne poursuit jamais les actions du déblocage une fois que la cible, la zone, l’individu ou l’org ont été débloqués. 

Le déblocage est terminé une fois que la production a été débloquée et que les produits souhaités sont effectivement obtenus en quantité appropriée. 

Cela peut arriver à n’importe quelle étape. Dans ce cas, vous laissez la zone sortir les produits qu’elle est maintenant capable de produire. Mais ne négligez pas la surveillance de la zone pour vous assurer qu’elle est réellement débloquée, de façon stable. N’abandonnez pas une action incomplète (telle qu’une résolution de situa­tion PTS ou le Rundown des faux buts) parce qu’il y a maintenant de la production. 

LISTE DE RÉPARATION POUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

Dans le cas où la personne « s’enliserait » ou aurait des difficultés avec la check­list suivante, servez-vous de l’HCOB du 23 août 1979R II, LISTE DE RÉPARATION DU DÉBLOCAGE DU PRODUIT, pour réparer la personne de façon à ce qu’elle puisse continuer les actions de déblocage. 

L’INSPECTION 

00. Pour débloquer une zone, il faut tout d’abord faire une inspection afin de voir ce qui se passe au niveau de la production. 

CETTE ACTION EST TOUJOURS FAITE COMME PREMIÈRE ÉTAPE DE TOUT DÉBLOCAGE, ELLE N’EST NI OMISE NI BÂCLÉE NI MISE DE CÔTÉ. 

Quand vous inspectez la zone, faites ce qui suit, en prenant des notes de ce que vous découvrez et en cochant chaque étape terminée. 

___1.
Vous cherchez quels produits ont été sortis dans le passé ; 

___ 2.
Vous recherchez les produits qui sont là, finis ; 

___ 3.
Vous regardez quels sont les produits qui peuvent être obtenus dans un futur immédiat ; 

___ 4.
Vous recherchez la valeur des produits obtenus et vous la comparez au coût général de l’organisation de la production ; 

___ 5.
Vous cherchez les « produits-overts » ou les cycles pour lesquels les produits doivent être sans cesse refaits, ce qui entraîne peu ou pas de produits. 

Les données complètes sur la manière de mener cette inspection sont données dans l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE. 

0.
Trouvez un produit qui peut être sorti, n’importe quel produit, et insistez pour que le personnel existant sorte très rapidement ce produit, des produits simi­laires ou des cycles similaires. 

LA CHECK-LIST 

Section A : 

A1. PAS D’ORDRES ?
_______ 

(Découvrez [a] s’il a besoin d’ordres parce qu’il ne connaît pas son 

chapeau ou [b] s’il n’est pas dirigé ou guidé par son supérieur ou [c] 

s’il n’a jamais reçu les ordres. Réglez cela [a] en le chapeautant ou [b] 

en appliquant cette check-list à son supérieur ou [c] en faisant en 

sorte qu’il obtienne les ordres et s’occupe de toute ligne de 

communication coupée qui ne transmet pas les ordres.) 

A2. ORDRES CONTRAIRES ?
_______ 

(Trouvez de quels ordres il s’agit et occupez-vous-en selon l’HCO PL 

du 13 janvier 1979, ORDRES ILLÉGAUX ET CONTRAIRES.) 

A3. ORDRES ILLÉGAUX ?
_______ 

(Trouvez de quels ordres il s’agit et occupez-vous-en selon l’HCO PL 

du 13 janvier 1979, ORDRES ILLÉGAUX ET CONTRAIRES.) 

A4. TECH VERBALE ?
_______ 

(Découvrez ce dont il s’agit et occupez-vous-en selon la check-list 

« Comment venir à bout de la tech verbale » de l’HCO PL du 23 août 

1979R I, L A TECH DE DÉBLOCAGE et avec de l’extraction de 

fausses données.) 

Section B : 

B1. N’A PAS LU LES ORDRES ?
_______ 

(Faites-lui lire les ordres, clarifier les mots et recevoir une vérification 

étoile.) 

B2. ÉVITE OU REFUSE LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE ? _______ 

(Tirez les O/W d’après l’HCOB du 2 mars 1984R, LA RÉDACTION 

DES OVERTS ET DES RETENUES ou avec une vérification de 

sécurité. Puis clarifiez ensuite ses mots mal compris relatifs à la 

politique administrative en question.) 

B3. NE CONNAÎT PAS LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE ? _______ 

(Déterminez quelle est la politique administrative applicable qui n’est 

pas connue, faites-lui lire et clarifier cette lettre de politique 

administrative et faites en sorte qu’il reçoive une vérification étoile.) 

B5.
N’AS-TU JAMAIS PARCOURU OU LU TOUS LES MATÉRIAUX EXACTS QUE TU ÉTAIS CENSÉ UTILISER AU COURS DE CE PROJET OU DE CETTE ACTION ? _______ 

(Faites-lui lire et clarifier les mots et références exactes dont il a 

besoin pour savoir comment sortir ses produits.)

B6.
N’A JAMAIS RETENU LES DONNÉES STABLES DE BASE ET LES LOIS CONCERNANT LE SUJET ? _______ 

(Faites-lui trouver et mémoriser les données stables et les lois concernant le sujet. Remarquez que ceci s’applique non seulement au personnel technique, mais aussi au personnel administratif et à d’autres types de personnel.) 

Section C : 

C1. MOTS MAL COMPRIS ? _______ (Trouvez et clarifiez les mots mal compris.) C2. MOTS MAL COMPRIS CONCERNANT LES ORDRES ? _______ (Trouvez et clarifiez les mots mal compris.) C3. NE COMPREND PAS LES ORDRES ? _______ (Réglez cela avec de la clarification de mots et de l’extraction de fausses données.) C4. FAUSSES DONNÉES RELATIVES AUX ORDRES ? _______ (Réglez cela avec de l’extraction de fausses données.) C5. PAS D’ACCORD AVEC LES ORDRES ? _______ (Occupez-vous de tout rudiment qui n’est pas en place. Puis réglez cela avec la clarification de mots et l’extraction de fausses données. Si nécessaire, obtenez l’approbation du C/S et faites une vérification de désaccord selon l’HCOB du 22 mars 1972RA, VÉRIFICATION DE DÉSACCORD.) C6. PAS D’INTÉRÊT ? _______ (Découvrez s’il s’agit de rudiments non en place, de mots mal compris ou d’échecs passés, et agissez en conséquence.) C7. LE CYCLE D’ACTION LUI-MÊME N’A PAS DE VALEUR ? _______ (Trouvez son mot mal compris et réglez cela. Faites-lui démontrer le cycle d’action.) 

(Découvrez ce dont il s’agit et débloquez-le en utilisant cette check­

list et la politique financière. Et s’il le faut, faites étudier le recueil du 

FP à tout le comité du FP.) 

D2. PROBLÈMES DE LOGISTIQUE ? _______ 

(Trouvez ce dont il s’agit et réglez cela avec l’HCO PL du 14 mars 1972 II, 

SUIVEZ LA POLITIQUE ADMINISTRATIVE ET LES LIGNES, 

et avec toute autre tech de déblocage nécessaire.) 

D3. MANQUE D’ÉQUIPEMENT ? _______ 

(Trouvez ce dont il a besoin, s’il en a vraiment besoin, et si c’est le cas, 

débloquez la situation selon D1 et D2 ci-dessus de façon à obtenir le 

nécessaire. Rappelez-vous qu’il y a un énorme pourcentage de gens 

qui ont absolument besoin de choses avant de pouvoir faire quoi que 

ce soit, et qui utilisent habituellement cela pour excuser leur manque 

de production.) 

Section E : 

E1. MANQUE DE PERSONNEL ? _______ 

(Indiquez-le, puis faites une enquête et occupez-vous du HCO qui est 

en général submergé de demandes de personnel et qui a uniquement 

son attention sur cela, au lieu de mettre en place un HCO qui recrute 

convenablement, qui chapeaute et qui utilise le personnel de façon 

adéquate. Cela peut consister à appliquer cette check-list au HAS ou 

à toute autre personne responsable de cette division ou de cette 

activité, car ils n’obtiennent pas le produit : des membres du staff qui 

produisent.) 

E2. QUELQUE AUTRE PROBLÈME DE PERSONNEL ? _______ 

(Débloquez cela en vous servant de l’HCO PL du 16 mars 1971 IV, 

LIGNES ET CHAPEAUX, ainsi que la série sur le personnel, la série 

sur l’organisation et la série de l’officier d’établissement.) 

Section F : 

F1. PAS DE CHAPEAUTAGE ? _______ 

(Découvrez s’il s’agit [a] d’une absence de cours de chapeautage pour 

le staff, [b] d’un cours de chapeautage dans lequel l’HCO PL QU’EST-

CE QU’UN COURS ? n’est manifestement pas en place, [c] le 

supérieur de la zone ne s’assure pas que son staff prend son temps 

d’étude en dehors des heures de production ou [d] d’autres raisons 

pour lesquelles la personne ne va pas en étude. Réglez ce qui se 

présente, selon l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE 

DÉBLOCAGE.) 

(Découvrez s’il s’agit [a] d’une absence de cours de chapeautage pour 

le staff, [b] d’un cours de chapeautage dans lequel l’HCO PL QU’EST-

CE QU’UN COURS ? n’est manifestement pas en place, [c] le 

supérieur de la zone ne s’assure pas que son staff prend son temps 

d’étude en dehors des heures de production ou [d] d’autres raisons 

pour lesquelles la personne ne va pas en étude. Réglez ce qui se 

présente, selon l’HCO PL du 23 août 1979R I, LA TECH DE 

DÉBLOCAGE.) 

F3.
PAS D’EXERCICES PRATIQUES ? _______ 

(Faites faire tout exercice nécessaire sur le maniement de 

l’équipement et les actions effectuées.) 

F4.
ABSENCE DE CRAMMING ? _______ 

(Obtenez le sujet qui nécessite un cramming et envoyez la personne 

en cramming.) 

F5.
MAUVAIS CRAMMING ? _______ 

(Découvrez ce qui s’est passé. Si cela ne se nettoie pas tout de suite, 

envoyez alors les données au C/S, qui fera un programme pour 

résoudre cela, par exemple une liste de réparation de cramming.) 

F6.
Y A-T-IL DISSOCIATION ENTRE LA THÉORIE DE CE QUI EST CENSÉ ÊTRE FAIT ET L’UNIVERS PHYSIQUE ? _______ 

(Obtenez l’endroit précis où il y a dissociation, et faites-lui démontrer 

— si nécessaire en pâte à modeler — et donner des exemples réels de l’application de la théorie. Programmez-le pour le cours Hubbard de la Clé de la Vie et pour Super Puissance.) 

F7.
FAUSSES DONNÉES RELATIVES AUX MATÉRIAUX DE CHAPEAUTAGE ? _______ 

(Réglez cela avec de l’extraction de fausses données.) 

F8.
MANQUE DE SAVOIR-FAIRE TECHNIQUE ? _______ 

(Localisez la zone dans laquelle il manque de savoir-faire technique, 

faites-lui étudier la tech qui s’y rapporte, et faites-le s’exercer.) 

F9.
INCAPABLE D’ÊTRE CHAPEAUTÉ ? _______ 

(Extrayez les fausses données dans sa zone avec de l’extraction de 

fausses données. Si ceci ne se résout pas complètement, envoyez le 

dossier de la personne au C/ S pour un programme ; le programme 

peut comprendre une liste de réhabilitation de l’étudiant, le 

formulaire vert sur l’étude, le rundown sur les faux buts, etc., si cela 

est approprié.) 

G1.
INFLUENCE EXTÉRIEURE ARRÊTANT LA PRODUCTION ET 

QU’ON NE PEUT PAS RÉSOUDRE DANS LE SECTEUR DE 

PRODUCTION ?
_______ 

(Réglez cela selon la section G de l’HCO PL du 23 août 1979R I, L A 

TECH DE DÉBLOCAGE.) 

Section H : 

H1.
AUTRES CIRCONSTANCES OU RAISONS ? _______ 

(Découvrez de quoi il s’agit, et réglez cela selon l’HCO PL du 23 août 

1979R I, LA TECH DE DÉBLOCAGE.) 

H2.
ÉNORME BLOCAGE DANS LA PRODUCTION ? _______ 

(Découvrez ce dont il s’agit et réglez cela en vous servant de la tech 

de déblocage complète.) 

H3.
TEMPS ? _______ 

(Découvrez s’il n’a PAS SUFFISAMMENT de temps pour faire ce qu’il 

a à faire ou s’il perd du temps à cause d’une absence d’organisation, 

ou s’il reçoit du dev-t, et réglez cela avec l’HCO PL du 14 février 

1980, ORDRE CONTRE DÉSORDRE, l’étude et l’application des 

HCO PL sur le dev-t, etc., si cela est approprié.) 

H4.
DES PROBLÈMES AVEC LES LIGNES DE COMMUNICATION ? _______ 

(Découvrez quelle est la difficulté. Cela pourrait inclure des retenues, 

des mots mal compris, un manque de familiarité avec les lignes de 

comm, une formule de Non-Existence incomplète ou omise, une 

absence de lignes de comm qui fonctionnent. Occupez-vous de ce qui 

est trouvé de façon appropriée selon la politique d’éthique, la tech de 

clarification de mots et la série sur l’organisation et la série de 

l’officier d’établissement.) 

H5.
INCAPABLE DE COMMUNIQUER ? _______ 

(Tirez ses retenues. Faites-lui faire « atteindre et se retirer » sur les 

gens et les objets de sa zone. Programmez-le pour un cours de TR et 

le cours Hubbard de la Clé de la Vie.) 

H6.
ABSENCE D’ALTITUDE ? _______ 

(Faites-lui lire l’HCO PL du 4 octobre 1968 II, PRÉSENCE 

ÉTHIQUE, ainsi que les nos 1 et 2 de la série sur les cadres. 

Demandez-lui de vous démontrer comment il peut s’en servir et de 

s’exercer à s’en servir.) 

I1.
MOTS MAL COMPRIS OU CONFUSIONS DANS LA ZONE DE PRODUCTION ? _______ 

(Clarification de mots habituelle selon la série sur la clarification des 

mots.) 

I2.
MOTS MAL COMPRIS OU CONFUSIONS SUR CE QUI EST CENSÉ ÊTRE FAIT ? _______ 

(Clarification de mots habituelle selon la série sur la clarification des 

mots.) 

Section J : 

J1.
MOT MAL COMPRIS DÉVASTATEUR ? _______ 

(Cherchez le mot mal compris dévastateur en suivant l’HCOB du 17 

juin 1979, LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS : L A CLÉ 

DES CYCLES D’ACTION ET DES PRODUITS ACHEVÉS.) 

J2.
DIFFICULTÉS POUR TERMINER DES CYCLES D’ACTION DANS LA ZONE DE PRODUCTION ? _______ 

(Cherchez le mot mal compris dévastateur en suivant l’HCOB du 17 

juin 1979, LES MOTS MAL COMPRIS DÉVASTATEURS : L A CLÉ 

DES CYCLES D’ACTION ET DES PRODUITS ACHEVÉS.) 

Section K : 

K1.
PAS DU TOUT CONSCIENT DU FAIT QU’IL FAUT OBTENIR DES PRODUITS ? _______ 

(Faites simplement de la communication réciproque sur la raison 

pour laquelle la personne se trouve là. Il se peut qu’elle fasse la 

découverte étonnante qu’elle est censée sortir des produits. On peut 

également se servir de l’échange par dynamiques, l’HCO PL du 4 avril 

1972 I, L’ÉTHIQUE, et de la clarification du produit selon l’HCO PL 

du 13 mars 1972, PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT, ORDRES 

ET PRODUITS, ou de l’HCO PL du 23 mars 1972, FORMUL AIRE 

LONG DE LA CL ARIFICATION COMPLÈTE DU PRODUIT.) 

K2.
PRÉTEND SAVOIR QU’IL DEVRAIT SORTIR DES PRODUITS, ALORS QU’IL NE LES FAIT PAS SORTIR ? _______ 

(Faites simplement de la communication réciproque sur la raison 

pour laquelle la personne se trouve là. Il se peut qu’elle fasse la 

découverte étonnante qu’elle est censée sortir des produits. On peut 

également se servir de l’échange par dynamiques, l’HCO PL du 4 avril 

1972 I, L’ÉTHIQUE, et de la clarification du produit selon l’HCO PL 

du 13 mars 1972, PRODUCTION ET ÉTABLISSEMENT, ORDRES 

ET PRODUITS, ou de l’HCO PL du 23 mars 1972, FORMUL AIRE 

LONG DE LA CL ARIFICATION COMPLÈTE DU PRODUIT.) 

(Faites en sorte qu’un C/S compétent examine le cas de la personne 

et que l’officier d’éthique fasse une enquête sur son passé. Si vous 

avez affaire à une personne suppressive ou folle, réglez cela selon la 

politique de l’éthique. S’il s’agit d’une condition PTS, faites dé-PTSer 

la personne ; si la personne est un prétendu PTS selon l’HCOB/PL du 

28 février 1984, PRÉTENDU PTS, faites en sorte que la personne soit 

programmée pour le Rundown des faux buts.) 

Section L : 

L1.
STATISTIQUE INAPPROPRIÉE ? _______ 

(Faites élaborer une stat d’après la politique administrative sur les 

stats et le management par statistiques afin que cela corresponde à ce 

que la personne est censée produire et que cela reflète réellement sa 

véritable production.) 

L2.
EST-CE QUE LA STATISTIQUE N’A RIEN À VOIR AVEC CE QUI EST CENSÉ ÊTRE PRODUIT ? _______ 

(Faites élaborer une stat correcte selon la politique administrative sur 

les stats et le management par statistiques afin que cela corresponde à 

ce que la personne est censée produire et que cela reflète réellement 

sa véritable production.) 

Section M : 

M1.
VFP INCORRECT ? _______ 

(Servez-vous de l’HCO PL du 24 juillet 1978, SOUS-PRODUITS, 

COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS, de 

l’échange par dynamiques et du formulaire long de la clarification du 

produit en relation avec le VFP correct et véritable et tout autre 

produit que la personne ou la zone peut avoir.) 

M2.
PRODUIT INCORRECT ? _______ 

(Servez-vous de l’HCO PL du 24 juillet 1978, SOUS-PRODUITS, 

COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS, de 

l’échange par dynamiques et du formulaire long de la clarification du 

produit en relation avec le VFP correct et véritable et tout autre 

produit que la personne ou la zone peut avoir.) 

M3.
PAS SÛR DE CE QU’EST LE PRODUIT ? _______ 

(Faites-lui décrire le produit correct de façon précise et complète et 

donnez-lui une clarification du produit sur ce produit. Voyez 

également l’HCO PL du 7 août 1976 I, SYSTÈME DE L’OFFICIER DE 

PRODUIT/ D’ORGANISATION, NOMMER VOTRE PRODUIT.) 

(Utilisez l’HCO PL du 24 juillet 1978, SOUS-PRODUITS, 

COMMENT COMPILER UNE LISTE DE SOUS-PRODUITS, 

l’échange par dynamiques et le formulaire long de la clarification du 

produit en entier en relation avec le VFP correct et véritable et tout 

autre produit que la personne ou la zone pourrait avoir.) 

M5.
PRODUITS-OVERTS ? _______ 

(Occupez-vous de toutes les retenues qui s’y rapportent. Puis réglez 

cela selon l’HCO PL du 23 août 1979R I, L A TECH DE 

DÉBLOCAGE, section M.) 

M6.
PAS DE MARKETING OU DE PUBLICITÉ POUR LE PRODUIT ? _______ 

(Occupez-vous de toutes les retenues qui s’y rapportent. Puis réglez 

cela selon l’HCO PL du 23 août 1979R I, L A TECH DE 

DÉBLOCAGE, section M.) 

Section N : 

N1.
N’A JAMAIS ESTIMÉ CE QUI DEVRAIT ÊTRE FAIT POUR OBTENIR UN PRODUIT ? _______ 

(Réglez cela selon l’HCO PL du 23 août 1979R I, L A TECH DE 

DÉBLOCAGE, section N.) 

Section O : 

Remarque : La section O ne peut être faite que par un auditeur 

qualifié, avec un électromètre. Elle ne peut pas être faite sans 

électromètre. 

Chaque question de la section O doit avoir un préfixe afin que les 

questions soient limitées au poste, à la position actuelle de la 

personne ou au cycle immédiat qui est en train d’être débloqué (par 

exemple : « Concernant la production de radis rouges, _______ », 

« En tant que laveur de vaisselle, _______ » ou « Sur l’objectif de 

planter des pommes de terre, _______ », etc.). 

O1.
OUT-ÉTHIQUE ? _______ 

(Occupez-vous de cela comme d’une retenue A/S jusqu’à F/N. Puis 

faites en sorte que la situation de la personne soit résolue par 

l’application des conditions d’éthique, la vérification de sécurité, etc., 

selon ce qui est jugé nécessaire d’après la politique de l’éthique. Ceci 

peut nécessiter la réparation de conditions d’éthique du passé selon 

l’HCO PL du 19 décembre 1982R II, RÉPARATION DES 

CONDITIONS D’ÉTHIQUE DU PASSÉ.) 

(Occupez-vous de cela comme d’une retenue, A/S jusqu’à F/N. 

Localisez et clarifiez les mots mal compris de la personne là où se 

trouve la contre-intention. Le C/S doit programmer le Rundown des 

faux buts. En tout cas, surveillez-le et enlevez-le du poste s’il 

manifeste encore des contre-intentions. 

Si les CI viennent d’autres personnes, trouvez qui et occupez-vous de 

tout accord qu’il a avec leur CI, comme une retenue A/S jusqu’à F/N. 

Faites en sorte qu’on s’occupe des O/ W de la ou des personnes qui 

ont des CI et qu’on trouve leurs mots mal compris. Le C/S doit les 

programmer pour le Rundown des faux buts. En tous cas, surveillez­

les et enlevez-les du poste s’ils manifestent encore des CI. 

O3.
D’AUTRES INTENTIONS ? _______ 

(Occupez-vous des autres intentions comme au point O2.) 

O4.
ES-TU EN TRAIN DE ME CACHER QUELQUE CHOSE ? _______ 

(Tirez la retenue, A/S jusqu’à F/N.) 

O5.
AS-TU FAIT DES CHOSES POUR LESQUELLES TU POURRAIS ÊTRE PUNI ? _______ 

(Occupez-vous de cela comme d’une retenue, A/S jusqu’à F/N.) 

O6.
ES-TU CRITIQUE OU MALVEILLANT VIS-À-VIS DES AUTRES ? _______ 

(Tirez tous les overts et les retenues qui s’y rapportent, chacun d’eux A/S jusqu’à F/N. Faites une note pour venir à bout de toute campagne de propagande noire qu’il effectue activement sur d’autres personnes. Le C/S doit programmer le Rundown des faux buts si nécessaire.) 

O7.
AS-TU ÉCOUTÉ DES COMMENTAIRES CRITIQUES OU MALVEILLANTS SUR D’AUTRES ? _______ 

(Obtenez tous les overts et toutes les retenues qui s’y rattachent, 

chacun A/S jusqu’à F/N. Faites une extraction des fausses données 

dans le domaine où il est critique ou malveillant, jusqu’à EP. Faites 

une note pour faire une investigation et venir à bout de toute 

campagne de propagande qu’il peut mener contre autrui. Faites faire 

un C/S pour que la personne soit programmée pour le Rundown des 

faux buts si cela est approprié.) 

O8.
EST-CE UN POSTE QUE TU N’AS PAS CHOISI ? _______ 

(Occupez-vous de la malhonnêteté d’avoir accepté un poste sans 

avoir l’intention de l’assumer et allez A/S sur toutes les fois où il a fait 

cela, jusqu’à F/N. Le C/S doit le programmer pour une vérification de 

sécurité et/ou le Rundown des faux buts, si nécessaire.) 

(Obtenez ce qu’il a fait spécifiquement et prenez chaque chose faite 

comme une retenue A/S jusqu’à F/N. Le C/ S doit le programmer pour 

le Rundown des faux buts.) 

O10. LORSQUE LES PRODUITS NE SONT PAS FAITS 

CORRECTEMENT, NE FAIS-TU PAS DE VÉRIFICATIONS POUR 

T’ASSURER QUE TU TROUVES TOUTES LES ERREURS ? _______ 

(Occupez-vous de cela comme d’une retenue, A/S jusqu’à F/N.) 

O11. EST-CE QUE DE L’ÉQUIPEMENT A ÉTÉ RETIRÉ DES LIGNES ? _______ 

(Obtenez les informations. Occupez-vous de tous les overts et 

retenues qui s’y rattachent, A/S jusqu’à F/N.) 

O12. AS-TU ENDOMMAGÉ DE L’ÉQUIPEMENT ?
_______ 

(Occupez-vous de cela comme d’une retenue, A/S jusqu’à F/N.) 

Section P : 

Remarque : La section P ne peut être faite que par un auditeur 

qualifié, avec un électromètre. Elle ne peut être faite sans 

électromètre. 

P1.
Y A-T-IL DE NOMBREUX PROBLÈMES INSOLUBLES DANS TON SECTEUR ? _______ 

(Obtenez les données en notant tous les reads de l’électromètre et 

envoyez le dossier chez le C/S. La personne aura besoin d’une 

résolution de situation PTS conformément à la politique de l’éthique. 

On devrait aussi vérifier que les autres personnes dans cette zone ne 

sont pas PTS et qu’elles seront prises en main, si nécessaire.) 

P2.
LIÉ À QUELQU’UN OU À QUELQUE CHOSE QUI EST ANTAGONISTE ? _______ 

(Obtenez les données en notant tous les reads de l’électromètre et 

envoyez le dossier chez le C/S. La personne devra recevoir une 

résolution de situation PTS d’après la politique de l’éthique.) 

P3.
PTS ? _______ 

(Obtenez les données en notant tous les reads de l’électromètre et 

envoyez le dossier chez le C/S. La personne devra recevoir une 

résolution de situation PTS d’après la politique de l’éthique.) 

(Obtenez les données en notant tous les reads de l’électromètre et

envoyez le dossier chez le C/S. La personne devra recevoir une 

résolution de situation PTS d’après la politique de l’éthique.)

P5.
DES HAUTS ET DES BAS ? _______ 

(Obtenez les données en notant tous les reads de l’électromètre et

envoyez le dossier chez le C/S. La personne devra recevoir une 

résolution de situation PTS d’après la politique de l’éthique.)

Section Q : 

Q1. NE FAIT QU’ORGANISER ? _______ (Occupez-vous de ses mots mal compris dans la zone, y compris tout mot mal compris dévastateur.) Q2. ORGANISATION TOTALE ? _______ (Occupez-vous de ses mots mal compris dans la zone, y compris tout mot mal compris dévastateur.) 

Section R : 

R1.
EST-CE QUE LE SECTEUR EST DÉSORGANISÉ ? _______ 

(Si tel est le cas, faites une inspection et les remèdes des étapes de l’HCO PL du 14 février 1980, ORDRE CONTRE DÉSORDRE. Faites également en sorte que toute étude, clarification de mots, recherche de mots mal compris dévastateurs, etc., nécessaire soit faite, conformément à la section R de l’HCO PL du 23 août 1979 R I, L A TECH DE DÉBLOCAGE, afin que le secteur soit compris et qu’il s’organise et devienne productif.) 

R2.
BEAUCOUP DE TEMPS PASSÉ À ESSAYER DE TROUVER DES CHOSES ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

R3.
EST-CE QUE LES CHOSES NE SONT PAS CLASSÉES MAIS JUSTE EMPILÉES UN PEU PARTOUT ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

R4.
N’Y A-T-IL AUCUN SYSTÈME POUR LOCALISER LES CHOSES ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

R5.
LORSQUE LES CHOSES SONT UTILISÉES, EST-CE QU’ELLES NE SONT PAS ENREGISTRÉES QUAND ON LES PREND NI À LEUR RETOUR ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

R7.
CONFUS SUR LA MANIÈRE D’ORGANISER UN SECTEUR ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R1.) 

R8.
N’A PAS LE SENS DE L’ORGANISATION ? _______ 

(Faites en sorte que la personne fasse et complète sa résolution de 

situation PTS d’après la politique de l’éthique. Puis occupez-vous de 

tout overt et retenue sur le secteur avec une vérification de sécurité, 

clarifiez les mots mal compris et les mots mal compris dévastateurs 

dans le secteur dont on s’occupe.) 

R9.
NE SAISIT PAS LE CONCEPT D’ORGANISATION ? _______ 

(Occupez-vous-en comme au point R8.) 

Section S : 

Remarque : La section S ne peut être faite que par un auditeur 

qualifié, avec un électromètre. Elle ne doit pas être faite sans un 

électromètre. 

S1.
AS-TU JAMAIS PRIS DES DROGUES, DES MÉDICAMENTS OU DE L’ALCOOL ? _______ 

(Laissez-le vous en parler, en notant tous les reads. Transmettez ces 

informations au C/S afin qu’il puisse programmer le pc pour une 

action de résolution complète du passé de drogues et/ou un FES et 

une réparation des actions de résolutions antérieures de drogues.) 

S2.
Y A-T-IL DES PERSONNES DANS LA ZONE DE PRODUCTION QUI ONT UN PASSÉ DE DROGUES NON RÉSOLU ? _______ 

(Obtenez les données et son sentiment quant au fait que ceci puisse influer sur la production du secteur. Tout cas de drogue non résolu devrait faire le Rundown de Purification et une action de résolution complète du passé de drogues.) 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES CADRES 

TOUS LES CHAPEAUX DU STAFF 

N° 40 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 40 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE DÉBLOCAGE DU PRODUIT 

ORDRE CONTRE DÉSORDRE 

Références : 

HCO PL 9 févr. 74R CONDITION AU-DESSOUS DE TRAHISON, 

Rév. le 17.02.80 FORMULE DE CONFUSION ET FORMULE 

DE CONFUSION AMPLIFIÉE HCO PL 30 déc. 70 N° 15 de la série sur le personnel 

N° 20 de la série sur l’organisation 

CONTRÔLE DE L’ENVIRONNEMENT 

Récemment, au cours d’une investigation sur des zones à faible production, j’ai fait une percée et je me suis rendu compte qu’il reste encore bien des choses à dire sur le sujet de l’ordre et du désordre. 

On définit l’ordre comme une condition dans laquelle tout est à sa place et remplit sa fonction. Une personne qui a le sens de l’ordre sait ce que sont les choses dans sa zone, elle sait où elles sont, elle sait à quoi elles servent. Elle comprend leur valeur et leur relation avec l’ensemble. 

Il est essentiel d’avoir le sens de l’ordre pour faire sortir des produits dans une zone. 

Par exemple, une dactylo ordonnée aurait tous les documents qui ont besoin d’être tapés, elle aurait du papier et du carbone en quantité suffisante et à portée de main, elle aurait du correcteur liquide sous la main, etc. Une fois toutes les actions préparatoires effectuées, elle s’assiérait pour taper avec une machine à écrire en état de marche et saurait ce qu’est cette machine à écrire et à quoi elle sert. 

Elle serait capable de s’asseoir et d’obtenir son produit sans mouvements inutiles ni interruptions. 

Mais supposons que vous ayez un charpentier qui n’arrive pas à trouver son mar­teau, qui ne sait même pas à quoi sert un marteau, et qui n’arrive pas à trouver son ciseau, car après l’avoir pris et l’avoir reposé, il ne peut plus le retrouver, et ensuite il ne sait pas où étaient ses clous. Vous lui fournissez du bois de charpente et il ne sait pas à quoi ça sert, aussi ne le range-t-il pas de façon à pouvoir mettre la main dessus. 

À votre avis, combien de maisons construira-t-il ? 

LES BASES 

Récemment, en travaillant avec un groupe de techniciens improductifs, j’ai découvert quelque chose d’intéressant : les bases n’étaient pas en place. En fait, j’ai découvert quelque chose de bien plus fondamental que ce que nous entendons en général par « les bases ». 

On avait rapporté que ces techniciens avaient fait des recherches sur un appareil clé et que celui-ci était tout à fait au point. Mais je découvris qu’ils ne connaissaient même pas ce fondement essentiel : qu’est-ce que cette machine était censée accom­plir, et qu’est-ce qu’ils étaient censés faire dans leur zone ! 

Cela m’indiqua immédiatement que leurs fichiers n’étaient pas en ordre, qu’ils n’avaient pas les données de la recherche. Ils égaraient les choses. 

Eh bien, le fait qu’ils égaraient les choses conduisit à un autre élément de base : ils ne devaient pas savoir où se trouvaient les choses. Ils posaient un outil à un endroit, puis quand ils en avaient à nouveau besoin, il leur fallait chercher partout parce qu’ils ne l’avaient pas remis à sa place. 

Leur travail n’était pas organisé de façon à pouvoir être effectué et ils ne connais­saient pas leurs outils. 

Aussi, examinai-je ceci : est-ce qu’ils notaient dans un registre les choses qu’ils utilisaient, quand ils les prenaient et les remettaient en place, afin de pouvoir les retrouver ? Rangeaient-ils les choses quand ils avaient fini de s’en servir ? Non, ils ne le faisaient pas. 

Il s’agit simplement d’admin élémentaire, ajoutée à la connaissance de ce que sont les choses avec lesquelles on travaille. Il s’agit d’être ordonné et de savoir ce que sont les choses, de savoir à quoi elles servent, où elles se trouvent, etc. C’est encore plus fondamental. 

Si les gens ne savent pas vraiment ce que sont les choses avec lesquelles ils tra­vaillent, s’il manque des outils, s’ils ont des outils qui ne sont pas en état de marche, s’ils ne savent pas ce que leurs outils sont censés faire, s’ils n’ont pas de fichiers ou si, une fois qu’ils ont été utilisés, les fichiers ne sont pas rassemblés et remis dans le tiroir, si les choses se perdent et si les gens ne connaissent pas l’emplacement des choses, et ainsi de suite, ils courront à droite et à gauche pendant trois ou quatre heures pour essayer de trouver une feuille de papier. Ce n’est pas de la production. 

Si une personne est incapable de vous dire ce que sont les choses avec lesquelles elle travaille, à quoi elles servent et où elles se trouvent, elle ne sortira aucun produit. Elle ne sait pas ce qu’elle fait. 

C’est en fait bien en dessous de connaître la tech relative à la zone, les techniques proprement dites qui permettent d’obtenir le produit. La personne ne sait même pas ce que sont ses outils et son équipement, ou ce que ceux-ci sont censés faire. Elle ne sait pas s’ils sont en état de marche ou non. Elle ne sait pas qu’on remet un outil à sa place une fois qu’on l’a utilisé. Ni que, lorsque vous avez un message, vous le mettez dans un dossier où on peut le retrouver. C’est encore plus élémentaire que de connaître les ordres et les lettres de politique administrative se rapportant à son chapeau. 

Quelles sont les bases qui manquent ? Le simple fait de s’asseoir à la table à laquelle on est censé s’asseoir, pour faire le travail ! Le simple fait de savoir ce que sont les outils, le matériel et l’équipement avec lesquels on travaille et ce qu’on est censé en faire pour obtenir son produit. Voilà les bases qui font défaut. 

Nous en sommes arrivés à une raison véritable pour laquelle une personne est incapable de sortir des produits. 

C’est ça qui entrave la production de ce genre de personne. Cela vient bien avant le fait de connaître la technique de son travail. 

Les bases non en place. Est-ce que le gars sait où se trouve le dossier ? Lorsqu’il a fini de s’en servir, est-ce qu’il laisse son contenu éparpillé partout ou bien est-ce qu’il le rassemble et le range dans le dossier où on peut le retrouver ? 

Maintenant, une personne qui travaille va avoir des papiers un peu partout, mais est-ce qu’elle sait où ils sont, et va-t-elle ensuite les rassembler et les remettre en ordre, ou va-t-elle simplement les laisser là, et empiler davantage de papiers par-dessus ? 

Si vous découvrez le projet n° 2 éparpillé sur le projet n° 1, vous savez une chose au sujet de cette zone : les bases ne sont pas en place. 

Il s’agit là d’un petit morceau de tech, et il vous permet d’avoir une compréhen­sion de la chose. Il vous faudrait avoir une image globale de la façon dont se présen­terait la zone si elle était correctement ordonnée et organisée — de la façon dont elle serait organisée pour obtenir une production optimale. 

Vous pourriez ensuite faire une inspection de la zone et repérer ce qui se passe. Vous inspecteriez selon le principe suivant : comment est la zone, comparée à la façon dont elle devrait être organisée ? Vous découvririez si le personnel connaît les choses qui se trouvent dans sa zone ou à quoi elles servent, vous verriez s’il connaît la valeur des choses qui se trouvent dans la zone ou s’il y a des importances altérées, des fichiers ou du classement omis, si les actions ne sont pas faites dans l’ordre, des outils ou de l’équipement qui ne sont pas en état de marche, quoi que ce soit ajouté à la scène qui n’est pas applicable à la production, etc. 

En d’autres termes, vous pouvez inspecter une zone en comparant les out-points à ce facteur d’ordre. 

Quand les bases ne sont pas en place et que le désordre règne de cette façon, cela réduit la production à néant. Il n’y aura tout simplement aucune production. Aucune maison ne sera construite. 

Ce dont il s’agit ici, c’est d’un état d’esprit ordonné. Un individu qui a le sens de l’ordre et qui comprend ce qu’il est en train de faire, s’assied pour écrire un récit ou un rapport, et il aura son papier sous la main ; il aura fait en sorte que des papiers carbones y soient attachés et il aura les notes qui lui servent de référence à portée de la main. Avant de toucher la machine à écrire, il se familiarisera avec la scène. Il fera tout le travail préparatoire nécessaire pour obtenir son produit. 

Maintenant, une autre personne pourrait s’asseoir, écrire quelque chose, puis se rappeler vaguement qu’il y avait une note quelque part, puis chercher pendant une heure pour trouver où était cette note, puis ne pas parvenir à la trouver, puis décider qu’après tout ce n’était pas important, puis aller et venir quelques fois, et finalement découvrir qu’il a tout tapé sans papier carbone. 

Il existe une solution pour cela. Quiconque essaye de prendre en main une zone dans laquelle les gens ne comprennent pas les bases de ce dont ils traitent et qui est dans un état complet de désordre, doit acquérir une solide réalité sur le fait que la zone ne produira pas de façon satisfaisante tant que les bases n’auront pas été appri­ses et qu’on ne sera pas venu à bout du désordre. 

On a recours à l’inspection qui suit pour déterminer et corriger l’état d’une telle zone. 

L’INSPECTION 

On effectue cette inspection pour déterminer la connaissance des bases dans une zone et son degré d’ordre. Elle peut être effectuée par le supérieur d’une zone afin de localiser et de corriger les zones en désordre. On l’utilise également dans le cadre de la tech de déblocage comme décrit dans l’HCO PL du 23 août 1979 I, n° 38 de la série de l’Esto, n° 1 de la série sur le déblocage du produit, L A TECH DE DÉBLO-CAGE. Elle est destinée à l’usage de toute personne qui s’occupe de production et d’obtenir des produits. 

On ferait l’inspection complète ci-dessous, porte-bloc en main, en prenant des notes complètes, et ensuite on élaborerait des actions correctrices basées sur les découvertes de l’inspection (suivant la section Remède de cette HCO PL et les actions correctrices proposées ci-dessous entre parenthèses). 

1.
SAIT-IL DANS QUELLE ORGANISATION, FIRME OU ENTREPRISE IL SE TROUVE ? SAIT-IL EN QUOI CONSISTE SON POSTE OU SON TRAVAIL ? 

Il s’agit de déterminer s’il sait seulement où il se trouve. Sait-il en quoi consiste l’organisation ou l’entreprise pour laquelle il travaille, est-ce qu’il sait en quoi consiste le poste qu’il tient ? 

(S’il est embrouillé et désorienté au point de ne même pas savoir dans quelle entreprise ou org il est et en quoi consiste son poste, il lui faut appliquer la Bien entendu, la personne aurait aussi besoin d’un chapeautage instantané pour son poste : l’organisation, le nom de son poste, sa position relative sur l’organigramme, ce qu’elle est censée produire à son poste, etc. 

Si elle fait cette action dans le cadre de sa formule de confusion amplifiée, faites-lui simplement recevoir le chapeautage instantané et continuez avec sa formule de confusion.) 

2.
DEMANDEZ À LA PERSONNE QUEL EST SON PRODUIT. 

Est-ce qu’elle le connaît ? Peut-elle vous le dire sans retard de communication ou confusion ? 

Vous découvrirez peut-être qu’elle n’a aucune idée de ce qu’est son produit ou qu’elle a un mauvais produit ou bien qu’elle a des confusions quant à son produit. Peut-être ne sait-elle même pas qu’elle est censée sortir des produits. 

(Si tel est le cas, elle doit découvrir ce qu’est son produit. Si le produit de la personne est donné dans des références de politique administrative, elle devrait les consulter. Si son produit n’est pas décrit dans les références de tech ou de politique administrative, elle devra déterminer ce que c’est.) 

3.
PEUT-IL RÉCITER RAPIDEMENT, DANS L’ORDRE, UNE LISTE DES ACTIONS DE BASE NÉCESSAIRES À L’OBTENTION DE SON PRODUIT, OU BIEN HÉSITE-T-IL ? 

Est-ce qu’il sait quoi faire de son produit une fois terminé ? 

Il est possible qu’il essaie de vous dire ce qu’il fait chaque jour, la façon dont il s’occupe de ceci ou de cela, et quelles sont les difficultés qu’il a avec son poste. Vous en prenez note, mais ce qui vous intéresse, c’est : connaît-il les actions de base qu’il doit entreprendre pour sortir son produit ? Et sait-il quoi faire du produit une fois terminé ? 

(S’il est incapable de réciter rapidement la suite des actions 1, 2, 3, il ferait mieux de démontrer en pâte à modeler, dans le bon ordre, les actions de base nécessaires pour sortir son produit et s’y exercer jusqu’à ce qu’il puisse les réciter rapidement dans son sommeil. S’il ne sait pas quoi faire de son produit une fois terminé, il faudrait qu’il le découvre et ensuite qu’il s’exerce à traiter le produit terminé.) 

4.
DEMANDEZ-LUI QUELS SONT LES OUTILS QUI LUI PERMETTENT D’OBTENIR CE PRODUIT. 

Notez sa réaction. Est-il seulement capable de nommer ses outils ? Est-ce qu’il inclut les outils importants de sa zone ? Est-ce qu’il inclut son recueil de chapeau en tant qu’outil ? 

(S’il ne sait pas ce que sont ses outils, il ferait mieux de découvrir avec quoi il travaille et quelle est la fonction de cet outil. Un bon ouvrier connaît si bien 

5.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS MONTRER SES OUTILS. 

Est-ce que ses outils se trouvent dans sa zone de travail ou sont-ils hors de sa portée, à l’autre bout du couloir ou dans quelque autre pièce ? 

(Il devra peut-être réorganiser son espace de travail de façon à pouvoir atteindre facilement ses outils, et à mettre en place quelques bases d’organisation. Le but d’une telle organisation serait de faciliter et d’accélérer la production.) 

6.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS DIRE CE QU’EST CHACUN DE SES OUTILS. 

Peut-il les définir ? 

Est-ce qu’il sait ce qu’est chacun d’eux et à quoi il sert ? 

(S’il ne le sait pas, il a intérêt à le découvrir.) 

7.
DEMANDEZ-LUI DE VOUS DIRE LE RAPPORT QU’IL Y A ENTRE CHACUN DE SES OUTILS ET SON PRODUIT. 

(S’il n’y arrive pas, faites-lui démontrer en pâte à modeler les étapes qu’il doit suivre pour faire sortir ses produits, avec chaque outil qu’il utilise, de façon à ce qu’il voie le rapport entre chaque outil et son produit.) 

8.
DEMANDEZ-LUI DE NOMMER LES MATIÈRES PREMIÈRES AVEC LESQUELLES IL TRAVAILLE. DEMANDEZ-LUI DE VOUS LES MON­TRER. 

Connaît-il ses matières premières ? Est-ce qu’elles se trouvent dans sa zone de travail ? Sont-elles en ordre ? Sait-il où il peut les trouver ? 

(Il devra peut-être trouver quelles sont les matières premières de son poste [en les définissant] et découvrir leur provenance. Il devrait s’exercer à se les procurer, à les manier et ensuite effectuer « Atteindre et se Retirer » par rapport à elles.) 

9.
EST-CE QU’IL A UN CLASSEUR À TIROIRS ? DES DOSSIERS ? DEMAN-DEZ-LUI EN QUOI ILS CONSISTENT. 

Est-ce qu’il sait à quoi ils servent ? Est-ce qu’il sait ce qu’est un message, etc. ? 

(II faudra peut-être lui faire comprendre ce que sont dossiers, classeurs à tiroirs, messages, etc. et quel est leur rapport avec lui et son produit. Il lui faudra peut-être démontrer en pâte à modeler le rapport entre ces choses. Il devra établir un système de classement. Référence : HCO PL du 18 mars 1972, n° 10 de la série de l’officier d’établissement, LES DOSSIER S.) 

10. A-T-IL UN SYSTÈME POUR LOCALISER LES CHOSES ? 

Demandez à le voir. Vérifiez ses dossiers. A-t-il des registres ? Est-ce qu’il note dans un registre les choses qui sortent, pour le rectifier ensuite lorsqu’il les remet en place ? Est-ce que ses corbeilles de comm sont étiquetées ? A-t-il Possède-t-il un ensemble ordonné de références ou une bibliothèque compre­nant les textes se rapportant à son domaine ? Est-ce organisé de façon à être utilisable ? 

(S’il n’a aucun système pour localiser les choses, faites en sorte qu’il en éta­blisse un. Faites-lui établir un système de classement, un système d’enregis-trement, faites-lui étiqueter les corbeilles de comm, ranger les fournitures, etc. Faites installer et organiser une bibliothèque de références. Exercez-le à se servir du système qu’il a.) 

11.
LORSQU’IL SE SERT D’UN ARTICLE, EST-CE QU’IL LE REMET AU MÊME ENDROIT ? EST-CE QU’IL LE REMET LÀ OÙ D’AUTRES PEUVENT LE TROUVER ? 

Il vous dira probablement que, oui, bien sûr, il le fait. Regardez autour de vous. Y a-t-il des objets et des fichiers qui traînent ? Est-ce que l’endroit est en ordre ou est-ce un chantier ? Demandez-lui de vous trouver quelque chose. Est-ce qu’il sait exactement où cela se trouve ou doit-il le chercher partout ? Y a-t-il une accumulation de particules non rangées alentour ? 

(Faites-lui démontrer en pâte à modeler la raison pour laquelle il pourrait y avoir un avantage à remettre les choses au même endroit où il les a trouvées. Exercez-le à remettre les choses à leur place quand il a fini de s’en servir. Faites-lui nettoyer les lieux, en s’occupant de toute accumulation de parti­cules non rangées.) 

12.
SI C’EST FAISABLE, ACCOMPAGNEZ L’INDIVIDU CHEZ LUI. 

Est-ce que le lit est fait ? Est-ce que l’endroit est propre ? Est-ce que les choses sont rangées ? Quelle quantité de linge sale a-t-il ? Est-ce que ce linge sale est rangé dans un sac ou un panier ou est-il éparpillé partout ? Dans chaque cas, les gens dont le MEST personnel était en désordre n’obtenaient aucun produit pour leur poste. Ils n’avaient aucun sens de l’ordre. 

(Si son logement est un chantier, faites-lui mettre de l’ordre chez lui — pen­dant son temps libre, bien sûr — et faites-le-lui maintenir ainsi quotidienne­ment. Cela lui apprendra ce qu’est l’ordre.) 

REMÈDE 

Bien sûr, certaines zones s’avéreront parfaitement en ordre et passeront l’inspec-tion. Ce seront très probablement des zones où la production est élevée. 

Dans d’autres zones, on ne trouvera que quelques points non en place qui seront facilement corrigés avec les actions correctrices ci-dessus. Ce seront probablement des zones dans lesquelles il y a une certaine production. 

D’ordinaire, lorsque les membres du personnel auront un concept de l’ordre et sauront pourquoi c’est important, ils seront très désireux de corriger les points de 

Il existe cependant un secteur qui n’a aucun concept de l’ordre et qui pourrait ne pas avoir la moindre notion de pourquoi quiconque s’en soucierait. Vous trouverez très probablement ces gens dans l’apathie, submergés ou en proie au désespoir vis-à-vis des zones de leur poste. Quoi qu’ils fassent, ils ne parviennent tout simplement pas à sortir leurs produits en quantité et qualité suffisantes. Ils ont beau essayer, tout semble jouer en leur défaveur. 

Lorsque vous découvrez une telle situation, sachez que la zone est en confusion. Vous essayez de prendre en main une zone qui se trouve assurément dans une condition de confusion confirmée. 

Il faudrait appliquer la formule de confusion amplifiée (HCO PL du 9 février 1974R) ainsi que les actions correctrices ci-dessus, à une telle zone ou à un tel indi­vidu. Donc, si l’existence de ces choses se vérifie dans une zone, vous devez utiliser la formule de confusion amplifiée et les actions correctrices données ci-dessus jusqu’au bout. Car franchement, cette zone ou cet individu est dans une condition de confusion et le restera tant qu’on n’aura pas appliqué la formule de confusion amplifiée, y compris toutes les actions correctrices de l’inspection. 

Une fois que la personne est sortie de la condition de confusion, il faudrait lui faire remonter le reste des conditions. 

AVERTISSEMENT 

La condition de confusion est une condition très basse, et elle ne devrait jamais être assignée là où elle n’est pas justifiée. Si au cours de l’inspection, on découvrait un ou deux points qui ne sont pas en place dans une zone et qu’ils étaient facilement corrigés, il n’y aurait aucune raison d’assigner « confusion » à cette zone. En fait, assigner une condition incorrecte peut faire empirer une zone. 

Mais lorsque vous avez une situation à long terme de peu ou pas de produits, combinée avec un état de désordre, sachez que la zone ou l’individu se trouve dans une condition de confusion et que l’application de la formule de confusion plus les actions correctrices données dans cette HCO PL sortiront la zone du pétrin et la remettront à la case départ où elle pourra commencer à produire. 

REMARQUE : Si on fait l’inspection sur une personne ou une zone et qu’on découvre que certains des points ne sont pas en place, que l’on effectue les actions correctrices mais sans assigner de condition de confusion, on doit réinspecter la zone environ une semaine plus tard. De cette façon, vous décèlerez si une véritable condition de confusion a été manquée car la zone sera retombée dans le désordre ou aura empiré. 

Quand vous découvrez une personne qui est à des années-lumière de connaître les bases et qui n’a pas la moindre idée de l’ordre, et qu’elle plane quelque part très haut dans le ciel au lieu de simplement essayer de rassembler ce qu’elle est censée rassembler ou de faire ce qu’elle est censée faire, vous avez mis le doigt sur le pour­quoi de son absence de production. 

Avec l’inspection et les actions correctrices données dans cette lettre de politique administrative, nous pouvons maintenant remédier à n’importe quel degré de désordre et de désorganisation. 

Et l’ordre régnera. 

Les zones improductives deviennent capables de produire. 

Les zones qui produisent déjà augmentent leur production. 

Et la production gagnera de la vitesse. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REMISE EN VIGUEUR DE LA CLARIFICATION DU BUT DU POSTE 

(Publiée à l’origine comme HCOB, même date, même titre.) 

Réf. : HCOB
4 août 71R CLARIFICATION DU BUT DU POSTE Rév. le 26.11. 74 

Récemment, une nouvelle technologie, connue sous le nom de désoppression, a été mise au point pour les orgs et est utilisée en ce moment. (La désop fait partie de la tech de missions et est le sujet d’Ordres de Flag.) 

Il existe un aspect de bonne technologie qui est tombé en désuétude : la clarifica­tion du but du poste. Elle remporte un franc succès pour ce qui est d’élever le niveau de ton général et la production des orgs. À elle seule, elle produit une augmentation de la production. 

Elle devrait être entreprise, à coup sûr, après la désoppression d’une org. Et, en fait, on devrait la faire de toute façon. 

La tech se trouve dans l’HCOB de référence. Mais on pourrait ajouter à cet HCOB des étapes supplémentaires : 

CBP 12A. On demande : « Quelle est ton intention envers ton poste ? » On amène la question jusqu’à F/N ; 

CBP 12B. On demande : « Quel est le produit de ton poste ? » On amène la question jusqu’à F/N ; 

On fait CBP 12C : « Quelle est ton intention en obtenant ce produit ? » Jusqu’à F/N ; 

CBP 12D : « Quel volume de produits as-tu l’intention d’obtenir ? » Jusqu’à F/N ; 

CBP 12E : « Quel degré de qualité as-tu l’intention d’avoir pour tes produits ? » Jusqu’à F/N. 

Les étapes CBP 13 et 14 sont telles qu’elles apparaissent dans l’HCOB de référence. 

Il y a une remarque supplémentaire sur la clarification du but du poste. Elle a été, probablement par accident, laissée de côté lorsque certaines divisions de Qual ont abusé des mots quoi, comment, et pourquoi dans les questions et ont embrouillé des membres du staff de l’org parce que ces questions étaient des questions de 

D’autre part, certains supérieurs, ne sachant pas comment leurs propres départe­ments ou divisions étaient supposés marcher, avaient tendance à décoiffer les cha­peaux et à mettre des gens en poste à faire des choses inappropriées, ce qui a eu pour résultat un organigramme à la « Hé ! vous là-bas ! ». 

Les remèdes pour ces deux erreurs sont tout à fait évidents : 

1.


Quand une étape mène à un BD F/N, indiquez-le au pc. En cas d’enlisement quel qu’il soit, traitez les déclarations du pc en communication réciproque comme des items de L&N. Tout enlisement peut être réparé avec une L4B ; 

2.


Dans le cas de cadres et de supérieurs, clarifiez-les sur les divers postes qu’ils dirigent, en utilisant les volumes OEC. Cela tendra à leur faire maintenir la forme de l’org. 

Une division de Qual qui essaie de faire cela sur une org trouvera diverses ano­malies. Elle peut découvrir, par exemple, que l’org n’a pas de chapeaux : mais cela ne doit pas l’arrêter, bien qu’il faille y remédier rapidement aussi. 

En ajoutant l’étape sur l’intention, Qual va certainement se heurter à quelques rock-slams concernant les produits ou l’org. Mais il ne peut en sortir que du bien : nous ne voulons pas de rockslammeurs en train de saboter les produits ou l’org. Tout agent infiltré ou personne animée de mauvaises intentions se découvrira, bien que la CBP ne soit pas prévue comme cycle d’éthique. 

La CBP est une étape d’organisation et ne devrait pas être utilisée pour arrêter la production. Mais en même temps, elle ne devrait pas être interdite parce que c’est une étape d’organisation. 

Une CBP ne doit pas durer éternellement. À l’étape CBP 2, si la personne est pré­parée pour en recevoir une comme le prévoit cette étape, la CBP devrait, pour la plupart des postes, avancer aisément comme une brise d’été. Avec des VGI à la fin. 

QUAL A POUR OBJET, EN MENANT CETTE ACTION SUR UNE ORG ET AVEC LES NOUVEAUX MEMBRES DU STAFF, D’AMÉLIORER LA QUALITÉ DE LA PRODUCTION DE L’ORG ET D’ACCROÎTRE LA PRODUCTION DE L’ORG. 

Il est tout à fait vrai que la paye de l’org dépend de la qualité individuelle et du volume de productivité de chaque membre de l’org en particulier. Une CBP faite d’un bout à l’autre d’une org devrait inévitablement augmenter, en rendant une org meilleure, le revenu et la paye de l’org. 

Rappelez-vous que les orgs qui ont eu les stats les plus élevées étaient celles qui collaient le plus à la politique administrative de l’OEC. Ceci est un fait historique, vérifié à chaque fois. Aussi dans toute clarification du but du poste, votre principale référence est le vert sur blanc, les lettres de politique administrative, et elles doivent être accessibles et consultées dans tous les cas où les fonctions du membre du staff ne sont pas claires. 

Toutes les mises en garde et les instructions dans l’HCOB de référence s’appli-quent pour faire une clarification du but du poste, quelle qu’elle soit. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Références :  

HCO PL  17 déc. 81  N° 41 de la série de l’Esto  

REMISE EN VIGUEUR DE LA CLARIFICATION DU  

BUT DU POSTE  

HCOB  4 août 71R  CLARIFICATION DU BUT DU POSTE  

Rév. le 26.11.74 

Une équipe de la direction générale ou un cadre doit avoir les deux idées indis­pensables suivantes : 

1. 

Une vision à long terme, aussi bien que des remèdes immédiats, est vitale ; 

2.


Une hausse des stats et une amélioration de la santé de l’organisation sont désirables. 

Les membres du staff de la direction générale ou les cadres qui n’ont pas ces concepts ou ces intentions n’ont rien à faire dans une équipe de direction ou à un poste puisque ces deux principes sont ce pour quoi ils sont là. 

Un membre de la direction générale ou un cadre peut toujours, par manque de vision à long terme, diriger en vue d’un profit facile (par exemple, vendre beaucoup de services mais n’en dispenser aucun ; acheter une machine bon marché qui fera bien dans le FP mais se cassera en un mois ; faire un travail vite fait, mal fait, pour avoir des stats en hausse et impliquer d’autres personnes des mois durant pour essayer de corriger ce travail bâclé ; rassurer faussement ses supérieurs en leur disant que tout va bien alors que, d’ici peu, un effondrement les mettra en danger ; agir sur des statistiques à court terme en ignorant la régression graduelle au cours des mois). 

N’avoir que des visions à court terme revient à aller au-devant du désastre. 

Une amélioration de l’organisation et de sa prospérité doit être recherchée par la direction générale ou un cadre pour qu’elle devienne réalité. Quand une équipe de la direction générale ou un cadre œuvrent avec d’autres intentions, non seulement ils nuisent à l’organisation ou la détruisent mais ils se font du tort ou se détruisent 

Les intentions des échelons supérieurs déterminent l’état de la division, de l’org ou du réseau, pas seulement dans le présent mais aussi dans l’avenir. S’ils ont l’inten-tion de faire bien marcher les choses, ils observeront, bien entendu, leur secteur, étudieront la politique administrative fructueuse et les actions qui ont fait leurs preuves et les utiliseront. 

L’état des stats, à long terme, d’un cadre ou d’une équipe de la direction générale révèle de façon claire leurs réelles intentions. 

RÉSUMÉ 

Là où une équipe de la direction générale ou un cadre échoue, on découvrira qu’ils ont une vision à très court terme et qu’ils ont d’autres intentions pour leur poste. 

En faisant la clarification du but du poste pour la direction générale et les cadres, on doit garder ces deux choses à l’esprit. 

Un bon gestionnaire ou un bon cadre travaille dur heure après heure pour faire tourner la maison, mais aussi toujours avec une vision à long terme. Et il a l’inten-tion que l’org et le staff prospèrent. 

L’auditeur, lors d’une clarification du but du poste, recevra un tas de réponses superficielles. Les stats, les stats honnêtes, et les véritables performances à long terme du cadre, mesurées par la santé de son secteur de responsabilité, sont très révélatrices et devraient être consultées en cas de doute. 

L’auditeur qui donne une clarification du but du poste doit s’assurer que les deux principes ci-dessus sont vraiment présents, et si ce n’est pas le cas, corriger le cadre afin qu’ils le soient. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 43 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE CONCERNANT LE PERSONNEL 

Nous bâtissons solidement pour l’avenir. 

La Scientologie va continuer dans sa voie TRÈS longtemps. 

La façon de bâtir un avenir solide est de bâtir une organisation solide. 

Sur le plan interne, la seule chose qui nous a retenus a été l’out-éthique et l’absence de production. Ce n’est pas cela qui construit une organisation solide ou un avenir solide. 

Par conséquent, il n’y a pas de place dans le staff pour ceux qui ne produisent pas, ou pire, qui sont dépensiers et fabriquent des produits overts, ou (ce qui va de pair avec la mauvaise production) qui sont out-éthiques. 

Nous avons besoin de personnes productives qui gardent leur éthique en place. 

Les individus, et par-dessus tout les cadres, sont les éléments constitutifs de base des organisations. 

Pour bâtir solidement pour l’avenir, gardez les points ci-dessus à l’esprit lorsque vous nommez, promouvez ou gérez le personnel. 

La place du personnel de ce calibre est en dehors de l’org : ce sont les pc et les cas. Ne les recrutez pas, ne les nommez pas et ne les laissez pas en poste lorsque vous en trouvez. 

On peut remettre une personne en état. Mais on ne bâtit pas un monde neuf avec des brindilles cassées. 

Il faut une poignée de gens éthiques pour s’occuper de la multitude. Et c’est avec ceux-là que nous devons construire nos orgs maintenant. Alors seulement les forts au-dedans pourront s’occuper des faibles au-dehors. 

Rendez l’avenir facile pour nous tous. Nous avons encore bien du chemin à faire. La vitesse à laquelle nous le parcourrons est déterminée par la qualité éthique des personnes aux postes de cadres et dans le staff. C’est bien de jouer le rôle du grand frère pour le monde entier, tant que nous faisons en sorte que nos staffs soient les meilleurs. Soyez cela. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 NOVEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES FBO D/FBO 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 43 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 44 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 32 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE CDT ADJOINT OU D.G. ADJOINT POUR LE SERVICE ET L’ÉCHANGE 

Références : 

HCO PL 
9 août 79R II N° 38 de la série sur le savoir-faire administratif Rév. le 19.11.79 N° 39 de la série sur l’organisation 

N° 37 de la série de l’Esto  

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE  

HCO PL  10 sept. 82  N° 28 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE, LE REV ENU DE L’ORG ET L A PAYE DU  

STAFF  

HCO PL  29 janv. 71  N° 1 de la série sur les finances  

OFFICIERS DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG  

HCO PL  10 mars 71R I  N° 5 de la série sur les finances  

Rév. le 27.10.82 CHAPEAU DU FBO  

HCO PL  27 juill. 82R  N° 25 de la série sur les finances  

Rév. le 20.09.82 ADJOINTS DU FBO POUR LE MARKETING DES  

RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ FBO 

FOR MORE) HCO PL 3 sept. 82 N° 27 de la série sur les finances 

BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING 

DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ 

FBO FOR MORE) 

(REMARQUE : Le projet pilote de ce poste a été long et réussi : il s’agit du FCCI PO [Flag Case, Course, Internship Product Officer] dont les fonctions étaient couvertes dans les fameuses Bulldozer ED publiées à Flag. Cependant, le FCCI PO couvre aussi le poste de ce qui est maintenant appelé le D/ FBO FOR MORE [FBO adjoint pour le marketing des ressources de l’org pour l’échange]. Quand ce poste n’est pas couvert efficacement, la FSO 

— Flag Service Org — s’écroule et la cause de toute baisse des stats a été instantanément trouvée comme étant le non-fonctionnement du poste de FCCI PO. Ce poste a autrefois bien fonctionné dans le bureau du capitaine d’état-major et a moins bien fonctionné dans le bureau du Cdt FSO. Par conséquent, le poste Cdt adjoint [ou D.G. adjoint] pour le service et l’échange est placé en liaison étroite avec le réseau fort et puissant du bureau international des finances, tout en restant sous l’autorité du Cdt ou D.G. de l’org.) 

Sa principale fonction est de veiller à ce que l’org opère au plus haut niveau d’échange (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Par conséquent, son poste est maintenant rebaptisé Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, et est situé dans le bureau du Cdt/ D.G., département 19, de toutes les orgs classe IV et de toutes les orgs de l’Organisation maritime. 

Il est le pont entre le D/FBO FOR MORE et le FBO. 

Ceci crée un flux : 

Vous avez le D/ FBO qui active les affaires en veillant à ce que le public soit informé des produits et des services de l’org, et en déversant plus d’affaires dans l’org qu’elle ne peut en gaspiller. 

Le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange s’assure que ce publie soit INSCRIT et REÇOIVE LE SERVICE. C’est un officier de produit qui nomme, veut et obtient que la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services elle-même et les réinscriptions aient lieu. 

Le FBO veille alors à la solvabilité de l’org en s’assurant que le revenu est plus grand que les dépenses, que la production est financée correctement, que le staff est bien payé pour sa production et que Flag est récompensé pour son bon management de l’org. Et tout cela permet alors à l’org de prendre de l’expansion et de fournir des services en plus grand volume. 

Le flux va du public (D/ FBO) vers 

la ligne complète d’inscription et de service (Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange) jusqu’à la solvabilité et le volume (FBO). 

C’est ce dispositif incroyablement pratique qui amène une org au sommet des conditions d’échange de façon stable (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Mais la ligne se rompt quand il n’y a pas de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et là où elle se brise le plus spécifiquement et de la façon la plus ruineuse, c’est dans la zone du CALL-IN. 

Si l’on veut que du call-in ait lieu et que l’échange de l’org avec son public soit maintenu, la seule façon de le faire et de donner aussi de l’expansion à l’org est de mettre un Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et de le faire fonctionner. 

On peut susciter l’intérêt du public, il est possible que le public vienne, le public peut être en train de payer partiellement ou complètement pour les marchandises ou les services, mais si les marchandises ou les services ne sont pas en train d’être fournis intégralement, le flux est rompu et l’org est dans une condition d’échange seulement partiel. Fournir intégralement signifie faire venir la personne de façon à 

La réponse, pour toute org installée dans une condition d’échange seulement partiel, ou pour toute org située N’IMPORTE OÙ en dessous de la quatrième condi­tion d’échange — l’échange en abondance — est donc de poster un Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange, immédiatement, tout de suite et hier, et sans démunir de poste vital. 

La toute première fonction du Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange est le call-in et cela signifie qu’il fait le call-in personnellement, lui tout seul. Il commence lui-même, avec ses propres mains et avec sa propre voix, à appeler le public qui a payé complètement ou partiellement pour des services. Le call-in est son premier devoir et une fois qu’il a mis cela en route, il met un officier de call-in en poste qui prendra les fonctions qu’il a déjà commencées, et il s’étend ensuite vers les autres fonctions de son poste de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange, comme couvert dans l’HCO PL du 9 août 1979R II, OFFICIER DE PRO­DUIT POUR LE SERV ICE. Mais TOUT D’ABORD et PER SONNELLEMENT et PAR LUI-MÊME, il fait que le call-in démarre et que l’échange ait lieu immédiatement. 

Ce qui entre en jeu ici, est le principe administratif suivant lequel pour faire un travail qui est une activité susceptible d’expansion, vous le donnez à quelqu’un et lui dites de lui faire prendre de l’expansion. 

Un Cdt ou D.G., dont la responsabilité est de veiller à ce que les fonctions princi­pales de l’org soient effectuées, porte aussi le chapeau de planification et de coordi­nation pour l’activité de l’org dans son ensemble. S’il veut faire marcher les choses, il est nécessaire qu’il délègue une partie de cette responsabilité. Il a besoin d’un adjoint — le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange — et cet adjoint a besoin de l’autorité et de l’influence nécessaires pour s’assurer que, à tra­vers la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services et les réinscrip­tions, les principaux produits de l’org soient effectivement produits. 

Faire en sorte que ce poste soit rempli de façon compétente permet au D.G. de porter entièrement son chapeau de planification et de coordination et permet au flux allant du D/ FBO au Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, puis au FBO, d’avoir lieu. 

Étant donné que certaines orgs ont récemment subi de l’oppression à la fois externe et interne sur le sujet du call-in et de l’administration des services au public, le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange se voit confier les pouvoirs additionnels de communication immédiate au bureau international des finances et au réseau de l’inspecteur général, sans intermédiaire, pour rapporter et obtenir de l’aide afin de remédier à des situations internes et externes aux orgs qui empêchent de façon oppressive le call-in, l’administration des services ou l’expansion, que ce soit par inattention, par refus de remplir des postes vitaux, par des omissions ou refus de contacter ou faire venir des personnes intéressées, que ce soit par le vol de clients ou d’activité de l’org ou par de pures escroqueries, afin de garantir l’exécution réussie de ses fonctions et l’expansion de l’org. Un formulaire sera fourni pour faire de tels rapports, mais l’absence de formulaire ou de réserves de ces formulaires ne doit pas empêcher ces derniers. 

Et c’est vers le plus haut niveau d’échange que l’activité entière du Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange est prévue : l’échange en abondance ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 DÉCEMBRE 1982RA PUBLICATION II RÉVISÉE LE 21 JANVIER 1991 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES TOUT LE PERSONNEL 

DU MANAGEMENT 

N° 45 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 24 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 45 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 45 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références :  

HCO PL  11 avr. 70 I  LA TECH DE TROISIÈME DYNAMIQUE  

HCO PL  28 juill. 72  N° 16 de la série sur les cadres  

N° 32 de la série sur l’organisation  

N° 26 de la série de l’Esto  

ÉTABLIR, MAINTENIR LA FORME DE L’ORG  

HCO PL  1er juill. 82  N° 41 de la série sur le savoir-faire administratif  

LA COORDINATION DU MANAGEMENT  

Il existe une manière simple de faire du management efficace. Elle commence par les principes de base du management. 

Bien que certaines personnes le voient ainsi, le management efficace n’est pas une activité hautement compliquée et ésotérique. Tout comme un auditeur ou un C/ S doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de première dynamique dans la résolution des cas, afin d’obtenir des résultats précis et standard avec chaque personne, de même un cadre ou un dirigeant doit connaître et être capable d’utiliser les outils précis de la tech de troisième dynamique dans la gestion de groupes, pour obtenir des résultats couronnés de succès et précis à chaque fois. 

Parmi l’abondance de données sur la tech de troisième dynamique contenues dans les lettres de politique administrative du HCO, les volumes de l’OEC, les conférences enregistrées de LRH et les livres sur le sujet, il y a certains outils spéci­fiques et précis dont un dirigeant se sert. Ce sont les outils du management. 

La différence entre un management brillant et un management médiocre ou pas de management du tout, à quelque niveau que ce soit, se situe dans : 

1. 

Le fait de savoir quels sont les outils du management ; 

2.

 Le fait de savoir comment les utiliser. 

On voit couramment des ouvriers inexpérimentés faire l’erreur d’utiliser leurs outils de façon inappropriée ou pas du tout. C’est une percée lorsqu’ils découvrent l’emploi spécifique de chacun de leurs outils. 

On peut constater cela chez des personnes qui n’arrivent pas à mixer le son ou ne parviennent pas à être des ingénieurs du son. Ils sont assis avec tous ces boutons en face d’eux, étendent le bras pour bouger ce bouton ou celui-là, espérant avec opti­misme que quelque chose va modifier le son. Pourtant, chaque élément qu’ils ont en face d’eux est un outil précis pour modifier le son d’une manière précise ! 

On pourrait faire beaucoup de comparaisons, mais il est un fait que les per­sonnes qui tiennent une position de management ont des outils de précision à leur disposition en Dianétique et en Scientologie qui se trouvent être des outils bien meilleurs que tout ce qui a jamais été disponible sur terre. 

Des postes de management peuvent être occupés par des personnes très bien qui peuvent malgré tout couler si elles ne connaissent pas et ne se mettent pas à utiliser les outils de management. 

Mais, si l’on ne précise pas que ceux-ci sont des outils précis, on pourrait ne pas voir leur simplicité. 

ÉCHELONS DU MANAGEMENT 

Parce que la Scientologie œuvre dans un contexte d’expansion constante, divers échelons de management sont devenus nécessaires et sont utilisés. 

Dans les orgs, nous avons eu depuis un certain temps des têtes de division avec, au-dessus d’elles, le conseil de direction, dirigé par le Cdt ou D.G. de l’org. 

Au-dessus du niveau des orgs de service, il y a le management intermédiaire et, encore au-dessus, l’Échelon de direction supérieur [Senior Executive Strata] du management. Et à chacun de ces échelons, on doit connaître les outils de manage­ment et savoir comment les employer. 

L’OEC (le cours pour cadre d’organisation) et le FEBC (le cours d’instruction de Flag pour cadre) ont été depuis longtemps reconnus comme les cours indispen­sables pour la formation des cadres qui travaillent dans des orgs de service ou au­dessus. 

Ces cours, ainsi que les volumes de l’OEC et les volumes des séries sur le mana­gement sur lesquels ils sont basés, enseignent la forme de l’org et la façon d’employer les parties, postes et fonctions corrects pour créer un tout. Ils nous don­nent des cadres qui savent utiliser correctement le staff, et les postes et fonctions qui leur sont attribués. Nous appelons cela « savoir jouer du piano » ; il s’agit de savoir quelle touche frapper à quel moment et quelle combinaison de touches utiliser pour produire l’effet désiré (réf. : HCO PL du 28 juillet 1972, ÉTABLIR, MAINTENIR L A FORME DE L’ORG). En d’autres termes, il s’agit de connaître et d’utiliser ses outils. Les cours de l’OEC et du FEBC enseignent ces données et bien d’autres choses encore. 

Bien qu’en ce moment un grand nombre de personnes soient diplômées de l’OEC et du FEBC et que plus encore soient en formation, des milliers d’autres seront nécessaires pour gérer le rythme d’expansion actuel. 

En attendant, un cadre de quelque niveau ou entraînement que ce soit doit con­naître et utiliser MAINTENANT ses outils de management s’il veut pouvoir tra­vailler un tant soit peu. 

Une tête de division doit « savoir jouer du piano » dans sa division. 

Les postes de Cdt ou de D.G., de second [Chief Officer], de subrécargue, de secré­taire général de l’organisation et de secrétaire général du HCO demandent des cadres qui soient capables de « jouer du piano » dans toutes les divisions de l’org entière et d’utiliser les chapeaux, les postes et les fonctions correctement, afin d’obtenir une production immédiate de l’org prise dans son ensemble. 

Au niveau intermédiaire de management, on ne gère pas qu’une fonction ni qu’une org, mais plusieurs orgs avec leurs fonctions, ce qui requiert de « savoir jouer du piano » à ce niveau. 

Et à l’Échelon de direction supérieur de management, nous entrons dans le besoin indispensable de « savoir jouer du piano » dans une sphère bien plus éten­due, en utilisant toute la panoplie des outils de management avec une grande dexté­rité. Il se peut qu’on utilise les mêmes outils qu’aux sphères inférieures de management, mais un plus haut degré de compétence est nécessaire du fait que la planification, les décisions et les actions faites à ce niveau influencent des zones bien plus importantes. 

La raison de tout cela est l’expansion rapide de la Scientologie qui a créé de plus grandes zones de responsabilité et, par là, une augmentation de la responsabilité engendrant une augmentation de volume d’activité. Cela doit être évidemment géré en améliorant l’efficacité. La conséquence de tout cela en réalité est que quelques personnes sont montées par la force des choses de la position de management de niveau inférieur à une position de management de niveau supérieur. Sans s’en ren­dre compte, quelques cadres ont grimpé de position de plusieurs échelons en terme d’influence et de zones de contrôle. Et ils atteindront une limite s’ils ne sont pas ter­riblement précis dans l’emploi de leurs outils. Après quoi, ils se noient s’ils n’acquiè-rent pas cette précision. 

La réponse évidente à tout cela est un programme de formation pour cadre qui leur fournit un chapeautage instantané sur les outils indispensables de management et leur fournit des feuilles de contrôle des statuts de management. Lorsqu’ils finis­sent ces cours, les cadres ou dirigeants montent de statut en devenant de plus en plus experts avec ces outils et avec un éventail encore plus important d’autres outils. Un tel programme a maintenant été mis au point ! 

On doit traiter ces niveaux dans une série de feuilles de contrôle des statuts de management. 

La feuille de contrôle du statut I de management exige d’avoir fait la feuille de contrôle du statut II de staff. Elle donne au cadre un chapeautage instantané sur les outils de base du management tels que : 

L’échelle d’admin, la politique administrative sur les cibles, les plans stratégi­ques, les programmes, les lignes spécifiques et les terminaux dans une org, les orga­nigrammes, les messages et les télex, les statistiques et les graphiques, les conditions, les chapeaux et le chapeautage, les dossiers, les dossiers du personnel, les dossiers d’éthique, etc. Chacun d’eux est un outil particulier. 

La feuille de contrôle du statut II de management (avec l’OEC comme condition préalable) consiste en une revue approfondie des outils de base du management et l’étude des outils de management d’un plus haut niveau, dont : 

Les enquêtes, les relations publiques, les projets-pilotes, la revue des résultats précédents, l’économie en général, les systèmes financiers, la comptabilité d’exploi-tation, le contrôle par des réseaux, les indicateurs administratifs, le moral, les affai­res juridiques, la renommée, l’échange, les missions (les missions d’Action), le management économique et le management par dynamiques. 

La feuille de contrôle du statut III de management (avec le FEBC comme condi­tion préalable) réviserait de façon plus approfondie les outils de management de base et de plus haut niveau, tout en formant le cadre aux douze ingrédients de l’expansion sur lesquels se base le travail de l’Échelon de direction supérieur. 

Même un diplômé de l’OEC ou du FEBC étudierait les feuilles de contrôle des statuts de management car, lorsqu’il termine le cours de l’OEC ou du FEBC, la tête dans les nuages, il a besoin des feuilles de contrôle des statuts de management pour se remettre les pieds sur terre et se dire qu’il a affaire à des outils très distincts. 

Ces feuilles de contrôle enseignent aux cadres qu’ils possèdent des outils, ce que sont exactement ces outils et qu’ils doivent les utiliser. 

LES NIVEAUX DE STATUT DE CADRE 

Certaines conditions précises doivent être remplies pour qu’un dirigeant atteigne chacun des trois niveaux de statut de cadre. 

En gravissant ces niveaux de statut, un dirigeant non seulement devient plus compétent pour diriger une org quelle qu’elle soit, mais il obtient également tous les certificats nécessaires pour être performant à l’échelon moyen ou supérieur du management. 

Voici les niveaux de statut de cadre : 

1.


STATUT I DE CADRE : à ce niveau, on met simplement la personne au travail, on lui donne en main les outils de management de base en lui demandant d’étudier la feuille de contrôle concise du statut I de management, tac-tac-tac ! et elle se débrouille avec cela ; 

2.


STATUT II DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé l’OEC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut II de management et avoir fait état d’une production adéquate ; 

3.


STATUT III DE CADRE : pour qu’une personne reçoive le diplôme de ce niveau, elle doit avoir terminé le FEBC, avoir étudié la feuille de contrôle du statut III de management et avoir fait état d’une production éprouvée. 

Quand les étapes amenant au diplôme de statut de cadre sont achevées, le cadre doit en présenter des preuves suffisantes à la division des qualifications. Après véri­fication de ces preuves, on lui décerne le diplôme du statut de cadre correspondant. 

En utilisant ces niveaux de statut de cadre, les cadres aux différents niveaux de management pourront voir de quel genre de cadres ils disposent (ou pas). La dési­gnation « ES I » (statut I de cadre, Executive Status I en anglais) leur dirait immédia­tement à qui ils ont affaire, etc. De même, du point de vue de la personne, elle saurait quoi faire pour obtenir le niveau supérieur. 

Une fois que ces feuilles de contrôle des statuts de management seront publiées, le personnel du management intermédiaire et central ne pourra pas toucher de paye complète ni remplir les conditions pour recevoir une prime jusqu’à ce qu’il ait ter­miné la feuille de contrôle du statut I de management. En effet, il ne pourra pas tra­vailler efficacement tant qu’il ne l’aura pas fait. 

LES STATUTS DE CADRE ET LES STATUTS DE STAFF 

Les niveaux de statut de cadre ne remplacent pas la formation pour les statuts de staff. Tout le staff et tous les cadres reçoivent un programme pour élever leur statut de staff et y travaillent afin d’obtenir une meilleure idée de l’org en tant qu’org ; ces niveaux indiquent également la formation et l’expérience qu’un membre du staff a acquise et s’il remplit les conditions pour une promotion. 

Un cadre devrait terminer la feuille de contrôle du statut I de management et atteindre le statut I de cadre le plus vite possible lorsqu’il commence à un poste, de façon à avoir les outils de management sous la main pour les utiliser immédiate­ment. 

Une fois parvenu au statut VI de staff (diplômé du cours pour cadre d’organisa-tion), un cadre peut atteindre le statut deux de cadre en remplissant les conditions énumérées ci-dessus. Un diplômé du FEBC obtient le statut III de cadre de la même façon. 

La sortie des nouvelles feuilles de contrôle des statuts de management donne naissance à des niveaux de formation précis, et par gradient, pour tous les échelons de management comme c’est le cas pour les niveaux d’entraînement précis et par gradient exigés pour tous les échelons de prestation des services techniques. 

Une combinaison carrément imbattable ! 

On se retrouvera avec des dirigeants qui connaissent parfaitement leurs outils particuliers, qui connaissent le b-a-ba de la tech de management sur le bout des doigts et qui « savent jouer du piano » avec efficacité dans une org, un continent ou une planète ! 

La réponse à l’expansion actuelle est donc un programme conçu pour apporter encore plus d’expansion. Et c’est le seul chemin à suivre ! 

Cela commence avec les outils de base du management. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 JANVIER 1983 

REPOLYCOPIER 

N° 46 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 28 DE LA SÉRIE « FAIRE EN SORTE QUE LA SCIENTOLOGIE CONTINUE À FONCTIONNER » 

VOTRE POSTE ET LA VIE 

Une donnée vitale a surgi de mes récentes recherches sur la piste totale. 

SI UNE PERSONNE CONNAÎT L A TECH POUR FAIRE QUELQUE CHOSE ET QU’ELLE PEUT LE FAIRE, ET QU’ELLE L’UTILISE, ELLE NE PEUT EN ÊTRE L’EFFET ADVER SE. 

Ceci s’applique de maintes, maintes façons et c’est en fait un point clé de la vie 

—
 un principe fondamental qui peut sous-tendre tous les autres. 

Et cela s’applique directement à vous à un poste et dans la vie. 

Si vous connaissez la tech de votre poste — et cela comprend la politique admi­nistrative — et si vous l’appliquez, vous ne pouvez en être l’effet adverse. C’EST UN FAIT ! 

Ceci a de nombreuses ramifications : 

1.


Un membre du staff chapeauté est non seulement cause par rapport à son poste, il est aussi en sécurité ; 

2.


Un auditeur bien entraîné ne reçoit pas de réaction adverse en auditant les autres ; 

3.


Un superviseur bien entraîné n’a pas de réaction adverse de la part des étu­diants ; 

4.


Un membre du staff complètement entraîné et qui fait son travail ne peut recevoir aucune réaction adverse réelle de ses supérieurs ou même d’un ennemi ; 

5.


Un SP confronté par quelqu’un qui connaît et peut utiliser toute la tech con­cernant les SP volerait en éclats. 

La liste pourrait continuer encore et encore puisque la donnée s’étend à tous les secteurs de la vie elle-même. En fait, c’est presque mystique ! 

Il existe un corollaire : si l’on fait l’expérience d’un effet adverse à un poste ou dans la vie, alors on ne connaît pas ou on n’a pas appliqué la tech ou la politique administrative qui s’y rapporte. 

Et connaître cette seule donnée peut vous épargner énormément d’ennuis et de chagrin et vous mettre sur la route vers OT en faisant ce que vous faites et à l’endroit même où vous êtes ! 

Chouette, hein ? 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 31 JUILLET 1983R PUBLICATION I 

RÉVISÉE LE 21 JANVIER 1991 REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

TOUS LES CADRES 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

N° 48 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 26 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 46 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 47 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LES OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

Références : 

HCO PL 
29 déc. 82RA II N° 45 de la série sur le savoir-faire administratif Rév. le 21.01.91 N° 24 de la série sur les cadres 

N° 45 de la série sur l’organisation N° 45 de la série de l’Esto LES OUTILS DU MANAGEMENT 

HCO PL 31 juill. 83 II
N° 49 de la série sur le savoir-faire administratif N° 27 de la série sur les cadres N° 47 de la série sur l’organisation N° 48 de la série de l’Esto LA PERCÉE DES OUTILS DU MANAGEMENT 

Ce qui suit est une liste des éléments qui, parmi les nombreux outils du mana­gement, forment les OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT. 

1.


ÉCHELLE ADMINISTRATIVE : une échelle employée qui donne une liste (et l’importance relative) de sujets ayant trait à l’organisation. L’échelle, de bas en haut, comprend : des buts, des objectifs, une politique administrative, des plans, des programmes, des projets, des ordres, des scènes idéales, des statisti­ques, des produits finals de valeur. On travaille cette échelle de haut en bas et de bas en haut jusqu’à ce qu’elle (chacun de ses éléments) soit complètement en accord avec le reste des éléments. En bref, pour que cela réussisse, chacun des éléments de cette échelle doit être en accord avec tous les autres éléments de l’échelle, sur le même sujet. 

2.


POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES : une série de lettres de politi­que administrative qui décrit chaque type de cible et comment les membres du staff, les cadres et le personnel de management s’en servent pour obtenir que quelque chose soit fait. 

3.


PLANS STRATÉGIQUES : UN PL AN STRATÉGIQUE est la formulation des plans qu’on a l’intention de réaliser pour accomplir un objectif général, et sa définition comporte l’idée de l’utilisation astucieuse des ressources ou des manœuvres pour déjouer celles de l’ennemi ou pour surmonter les obstacles existant en vue d’atteindre l’objectif. C’est la stratégie centrale élaborée en haut lieu et qui, tel un parapluie, couvre les activités des échelons inférieurs. 

4.


PROGRAMMES : un PROGRAMME est une succession d’étapes précises per­mettant d’aboutir à la réalisation d’un plan. Les programmes se composent de tous les types de cibles coordonnées et exécutées dans les temps. 

5.


PROJETS : un PROJET est une série d’étapes directrices, écrites de façon à mener à bien l’une des étapes d’un programme qui, s’il est suivi, permettra d’atteindre complètement et avec succès la cible définie dans le programme. 

6.


ORDRES : un ORDRE est l’instruction ou le commandement émis par une per­sonne autorisée à une personne ou à un groupe à l’intérieur de sa sphère d’autorité. C’est l’instruction verbale ou écrite provenant d’une autorité infé­rieure ou désignée pour effectuer l’étape d’un programme ou appliquer la poli­tique générale. Certaines étapes d’un programme sont si simples qu’elles sont un ordre en elles-mêmes. Un ordre peut aussi être simplement un projet écrit sommairement. Implicitement, un ordre va d’un supérieur à des subordonnés. 

Tous les ordres, peu importe leur nature, qu’ils soient donnés par télex, messa­ges ou par ordres de mission, doivent être coordonnés avec l’intention comman­dante écrite qui est en vigueur. Vous pouvez détruire une org en émettant des ordres qui ne sont pas autorisés ni coordonnés. Coordonnez vos ordres ! Faites approuver vos ordres ! 

7.


RAPPORTS D’EXÉCUTION : un R APPORT D’EXÉCUTION est un rapport à l’auteur d’un ordre disant que ce dernier a été fait et constitue un cycle ter­miné. Ce n’est pas un cycle commencé, ce n’est pas un cycle en cours. C’est un cycle terminé et rapporté à l’auteur comme étant fait. 

Quand un cadre ou un dirigeant accepte « fait » comme seule et unique alléga­tion et appelle cela une exécution d’un ordre, une absence d’exécution peut pas­ser inaperçue. Aussi, on doit : 1) demander l’exécution formelle de chaque ordre, et 2) recevoir la preuve de l’exécution attachée au rapport d’exécution. Une telle preuve peut prendre la forme de copies fournies des matériaux requis par l’ordre, ou bien de photographies, de talons de tickets, de reçus, d’une note signée précisant l’heure et l’endroit où quelque action a été effectuée, etc. Une preuve est une donnée qui fait état d’une « chose faite » de sorte que quelqu’un d’autre peut savoir que cela a été fait. 

C’est aux communicateurs de LRH, aux représentants de Flag ou aux cadres de vérifier les rapports de choses faites ou d’obtenir ces choses faites. Il est vital d’obtenir de véritables exécutions des programmes évalués. 

8.
TERMINAUX : un TERMINAL est quelque chose qui a de la masse et de la signification, qui émet, reçoit, transmet et change des particules sur une ligne de flux. Un poste ou un terminal est une zone de responsabilité et d’action assignée qui est supervisée en partie par un cadre. 

Une personne à un poste à terminal fixe reste dans un endroit, s’occupe de fonc­tions spécifiques, reçoit des communications, les traite et les envoie à leur desti­nation. 

Un poste de ligne a trait aux lignes organisationnelles, s’assure que la circula­tion sur les lignes est fluide, aplanit toutes les aspérités sur les lignes, maintient un mouvement régulier des particules d’un poste à un autre. Un poste de ligne se soucie de la circulation sur les lignes, pas nécessairement des postes à termi­naux fixes au bout des lignes. 

9.
LIGNES : une LIGNE est la route le long de laquelle une particule circule entre un terminal et le terminal suivant dans une organisation ; une série fixe de terminaux qui émettent et reçoivent ou reçoivent et transmettent des ordres, des informations ou d’autres particules. 

UNE LIGNE DE COMMANDEMENT est une ligne le long de laquelle l’autorité est transmise. Elle est verticale. Une ligne de commandement est utilisée vers le haut pour des demandes de permission inhabituelles, des autorisations, des informations, des actions importantes ou pour rendre compte de l’exécution des ordres. Elle est utilisée vers le bas pour donner des ordres. 

UNE LIGNE DE COMMUNICATION est une ligne sur laquelle les particules circulent ; toute succession d’étapes par lesquelles un message de n’importe quelle sorte peut passer. Elle est horizontale. 

Les choses les plus importantes dans une organisation sont ses lignes et ses ter­minaux. Si ces choses ne sont pas en place sous une forme précise et connue, l’organisation ne peut absolument pas fonctionner. Il y aura circulation sur les lignes si elles sont toutes en place et si les gens portent leurs chapeaux. 

10.


ORGANIGRAMMES : un ORGANIGRAMME (TABLEAU ORGANISATEUR) est un tableau qui montre les fonctions, les tâches, les séries d’actions et les autorités d’une organisation. L’organigramme montre la façon d’organiser pour obtenir un produit. C’est l’arrangement des terminaux et des flux entre eux. Nous voyons ces terminaux sous forme de « postes » ou positions. Cha­cun de ces postes correspond à un chapeau. Il y a un flux qui relie ces cha­peaux. Le résultat de l’organigramme entier est un produit. Le produit de chaque chapeau de l’organigramme contribue au produit total. 

11.


CHAPEAUX : le terme CHAPEAU désigne les comptes rendus, les feuilles de contrôle et les recueils de matériaux qui exposent les buts, le savoir-faire et les fonctions d’un poste. Il existe sous forme de dossiers et de recueils de matériaux et il est enseigné à la personne qui occupe le poste jusqu’à ce qu’elle applique pleinement les données qui s’y trouvent. CHAPEAU désigne le terminal de l’organisation dont on parle, ce que ce terminal gère et les flux qu’il dirige. Le CHAPEAUTAGE est le fait de former la personne avec la feuille de contrôle et le recueil de matériaux pour son poste. 

12.


TÉLEX : un TÉLEX est un message envoyé et reçu au moyen de machines à télex à des stations spécifiques reliées entre elles. C’est un moyen de commu­nication rapide, similaire au télégramme ou au câble. 

Utilisez le télex comme si vous envoyiez des télégrammes. Le caractère pratique et la rapidité sont les facteurs principaux. Le coût vient en troisième. La sécurité vient se placer comme quatrième considération. Toutes ces choses ont de l’importance, mais dans cet ordre. 

Les télex doivent être d’une telle clarté que n’importe quelle autre personne dans une org peut les lire et les comprendre. Vous devez prendre la responsabi­lité des deux extrémités d’une ligne de communication. Écrivez votre communi­cation (télex) de façon qu’elle invite à l’exécution des ordres ou à une réponse sans plus de questions ou de dev-t. L’enthêta dans les télex sur les lignes de communication à longue distance est interdit. 

N’utilisez pas les télex quand les messages feront l’affaire. Les communications qui ne sont pas urgentes et sont envoyées sur les lignes de télex bloquent ces dernières. Ne traitez PAS de logistiques (fournitures) sur les lignes de télex. Les lignes de télex ne devraient être utilisées que pour les communications relatives aux opérations. 

13.


LES MESSAGES : un MESSAGE est une communication écrite, en particulier une communication officielle. Quand vous écrivez un message, adressez-le au POSTE, pas à la personne. Datez votre message. Adressez-le uniquement au chapeau, indiquez le département, la section et l’org. Mettez les intermédiaires en haut du message. Indiquez la première destination par une flèche. Signez le message de votre nom, mais inscrivez aussi le chapeau que vous portez lors­que vous écrivez le message. 

De même que pour les télex, les messages doivent être écrits si clairement que n’importe quelle autre personne dans l’org peut les lire et les comprendre, l’auteur prenant la responsabilité des deux extrémités de la ligne de communi­cation. Et, comme avec les télex, l’enthêta dans les messages sur une ligne de communication à longue distance est interdit. 

14.


LES STATISTIQUES : une STATISTIQUE est un nombre, une quantité de quelque chose comparé à un nombre ou une quantité antérieure de la même chose. Les STATISTIQUES désignent une quantité de travail fait ou sa valeur en argent. Les statistiques sont la seule mesure saine de toute production, tout travail ou toute activité. Elles parlent de production. Elles mesurent ce qui est fait. Par conséquent, on peut diriger par les statistiques. Quand on dirige en fonction des statistiques, celles-ci doivent être étudiées et jugées avec les autres statistiques qui y sont liées. 

15.


LES GRAPHIQUES : un GRAPHIQUE est une ligne ou un diagramme qui montre comment une quantité dépend d’une autre ou se compare à une autre, ou encore modifie une autre. C’est n’importe quel moyen utilisé pour exposer en images des relations numériques. 

16.


LES CONDITIONS : une CONDITION est un état d’opération. Au niveau de l’organisation, il s’agit d’un état d’opération et assez curieusement dans l’uni-vers MEST il y a des formules liées à ces états. La table des conditions, du bas vers le haut, comprend : Confusion, Trahison, Ennemi, Doute, Risque, Non-Existence, Danger, Urgence, Normal, Affluence et Puissance ou Transmission de Pouvoir. Il y a une loi qui s’avère vraie dans cet univers, selon laquelle si 

quelqu’un ne désigne pas correctement la condition dans laquelle il se trouve, et n’en applique pas la formule à ses activités, ou s’il assigne et applique la mauvaise condition, alors il se produit la chose suivante : il tombera inévita­blement une condition plus bas que la condition dans laquelle il se trouve effectivement. Une personne doit faire les étapes d’une formule de condition afin d’améliorer sa condition. 

17.


LES DOSSIERS DE PERSONNEL : un DOSSIER DE PERSONNEL est gardé en HCO pour chaque personne employée par une org. Le dossier doit contenir toutes les données personnelles pertinentes concernant la personne : nom, âge, nationalité, date du commencement de l’emploi, adresse (si autre que celle de l’org), parents proches, numéro de sécurité sociale, résultats de tests, éducation antérieure, aptitude, précédents emplois, niveau de cas, niveau d’entraînement, nom du poste, anciens postes tenus avec dates, états de service par poste, date de cessation d’emploi, copie de tous les tests, et toute autre information pertinente. 

Des copies des contrats, accords ou papiers légaux concernant la personne sont classés dans son dossier de personnel. Les originaux sont gardés dans les dos­siers  pour les documents de valeur. 

Un dossier de personnel est utilisé à des fins de promotion et en cas de réorgani­sation nécessaire, et ainsi devrait contenir tout ce qui éclaire sur l’efficacité, l’inefficacité ou le caractère de la personne. 

Les dossiers de personnel sont classés par division et département en HCO, avec un dossier séparé pour chaque personne classé par ordre alphabétique dans son département. Il devrait exister deux sections dans les dossiers du personnel : 1) employés présents, 2) employés passés. 

18.


LES DOSSIERS D’ÉTHIQUE : un DOSSIER D’ÉTHIQUE est gardé en HCO pour chaque membre du staff. C’est un dossier qui devrait inclure tout son casier d’éthique, les notes d’éthique, les rapports de connaissance, les félicita­tions et ainsi que des copies de toute action de justice prises à l’encontre de la personne, telles des cours d’éthique ou des commissions d’enquête, avec leurs résultats. 

Dans le travail de l’Éthique, la véritable astuce, c’est le classement. Les dossiers font 90 % du travail. Le classement patient des rapports d’éthique dans les dos­siers, un par membre du staff, finit par donner un dossier épais. Lorsqu’un dos­sier devient épais, convoquez une cour d’éthique sur la personne et sa zone se calme. 

19.


DOSSIERS : un DOSSIER par définition est un ensemble complet et ordonné de pièces qui y sont versées, disponible pour utilisation immédiate. Comme les DOSSIER S sont l’élément vital pour les opérations, il est de la PLUS HAUTE IMPORTANCE que TOUT CLASSEMENT SOIT PRÉCIS. Une parti­cule mal classée peut être perdue à tout jamais. Un élément manquant peut fausser toute une évaluation ou faire échouer une vente. Il est d’un intérêt vital pour la facilité du travail et financièrement que tous les dossiers soient en ordre. 

20.


SÉRIE SUR LES DONNÉES : l’outil pour révéler les causes. La technologie administrative décrite dans ces lettres de politique administrative est employée pour trouver ce qui est logique en découvrant ce qui est illogique et en s’en servant pour mettre à jour la plus grosse anomalie. Une fois celle-ci corrigée, la situation sera résolue. 

Il y a quantité d’informations supplémentaires sur chacun de ces outils dans les lettres de politique administrative des volumes de l’OEC et ceux des séries sur le management. Aucune d’elles n’est compliquée ou difficile à saisir. 

Le but de cette lettre de politique administrative est simplement d’aviser un cadre que ce sont là ses outils, ses outils les plus fondamentaux et les plus élémen­taires pour le management. Et ils sont là pour être UTILISÉS et il est V ITAL qu’il les UTILISE. 

Pourquoi ? Parce que l’utilisation de ces simples outils de base fait la différence entre l’org qui a des difficultés et celle qui s’épanouit. 

Et nous voulons que les organisations s’épanouissent ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA PERCÉE DES OUTILS DU MANAGEMENT 

Références : 
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LES OUTILS DU MANAGEMENT 

HCO PL 31 juill. 83 I N° 48 de la série sur le savoir-faire administratif 

N° 26 de la série sur les cadres 

N° 46 de la série sur l’organisation 

N° 47 de la série de l’Esto 

LES OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

L A PREMIÈRE CHOSE QU’UN CADRE OU UN DIRIGEANT DOIT SAVOIR, 

QUEL QUE SOIT SON NIVEAU, C’EST QU’IL DISPOSE D’OUTILS POUR 

DIRIGER. 

Cela s’applique aux plus hauts niveaux du management, aux échelons intermé­diaires et dans chaque org, du Cdt ou du D.G. en passant par le conseil de direction et jusqu’à chaque tête de division ou de département. 

PERCÉE 

Cette donnée est le résultat d’une récente percée révélatrice. 

La percée ne concernait pas la découverte, le développement ou l’amélioration des connaissances qui constituent les outils du management. Les organigrammes, l’échelle d’admin, la politique administrative concernant les cibles, la planification et la programmation, les statistiques, les graphiques et les conditions (pour nommer 

L A PERCÉE CONSISTAIT À DÉCOUVRIR QU’UN GRAND NOMBRE DE CADRES NE LES CONSIDÉRAIENT PAS COMME DES OUTILS. 

Donc, à moins de reconnaître ces outils comme tels, à moins de les mettre en fait dans la catégorie des outils au même titre que les râteaux, les pelles et les brouettes, on peut penser qu’il ne s’agit que d’opinions, de théories ou quelque chose de ce genre. On ne va pas réaliser qu’on a de véritables outils pour diriger. Et, n’en prenant pas conscience, on ne va pas les UTILISER pour diriger. 

On pourrait comparer cela à quelqu’un qui construit une maison et qui ne sait même pas qu’il essaie de construire une maison. Si on lui montrait les marteaux et les scies, il les regarderait comme s’ils lui étaient totalement étrangers. Il n’obtien-drait pas une maison au bout du compte. 

Toute activité a ses outils. Et si quelqu’un veut se lancer dans une activité, il a intérêt à en connaître les outils et à savoir qu’ils sont là pour être utilisés. 

OUTILS DE BASE DU MANAGEMENT 

Nous sommes riches en outils de management, mais voici les plus fondamen­taux, qu’il faut absolument utiliser à tous les échelons de l’encadrement, du plus haut au plus bas : 

L’ÉCHELLE D’ADMIN

L A POLITIQUE ADMINISTRATIVE SUR LES CIBLES

LES PLANS STRATÉGIQUES

LES PROGRAMMES

LES PROJETS

LES ORDRES

LES RAPPORTS D’EXÉCUTION

LES TERMINAUX DANS UNE ORG

LES LIGNES SPÉCIFIQUES

LES ORGANIGRAMMES

LES CHAPEAUX ET LE CHAPEAUTAGE

LES TÉLEX

LES MESSAGES

LES STATISTIQUES ET LES GRAPHIQUES

LES CONDITIONS

LES DOSSIER S DU PERSONNEL

LES DOSSIER S D’ÉTHIQUE

LES DOSSIERS

L A SÉRIE SUR LES DONNÉES

Aucun d’eux n’est compliqué. Ils sont en fait SIMPLES mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS. 

On trouve des terminaux, on leur donne des lignes de communication, on élabore la voie hiérarchique et les échelons, on met en place une planification stratégique et on peut obtenir de la coordination. 

Mais il est nécessaire d’être capable de concevoir un but (qui, en termes de poli­tique administrative sur les cibles, devient des objectifs). Puis il faut être capable d’écrire des cibles qui réaliseront cet objectif ou ce but. Pour obtenir l’exécution des cibles, il est nécessaire de mettre en place des lignes de communication et des termi­naux. Et, pour avoir des lignes de communication et des terminaux, on doit évidem­ment avoir un organigramme. 

SIMPLE. Mais EXTRÊMEMENT IMPORTANT. 

En décrivant ces outils, nous décrivons les principes essentiels de l’organisation puisque, manifestement, c’est ce qu’ils sont. Et ces outils vont créer une organisa­tion. Sans eux, vous n’avez pas une organisation, mais une cohue. Et si on ne sait pas établir un but ou des objectifs, écrire des cibles et rédiger des télex, effectuer le chapeautage et faire porter les chapeaux, on aura toujours une cohue. Mais l’utilisa-tion correcte de cette simple liste des outils de management peut transformer une cohue en une organisation productive ! 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU STATUT I DE CADRE 

Une feuille de contrôle rapide du type chapeautage instantané intitulée statut I de cadre est mise à la disposition des cadres et des dirigeants à tous les échelons pour les former rapidement à l’utilisation de ces outils. 

Elle ne remplace pas l’OEC et le FEBC. Mais il est essentiel qu’un cadre com­mence à utiliser ces outils immédiatement, à l’instant et même hier, s’il se considère comme un cadre ou tient un poste de direction dans une organisation, quel qu’en soit le type, la taille ou le genre. En effet, s’il n’utilise pas ces outils, cela va être un fiasco. 

ÉTHIQUE 

Une fois que le cadre aura terminé sa première feuille de contrôle, le statut I de cadre, le fait de ne pas utiliser ces outils correctement deviendra une faute d’éthique. On traiterait une première ou une seconde faute en cramming, mais après cela, ce serait une affaire traitée en cour d’éthique. Dans le cas d’une personne formée à l’utilisation de ces outils et qui, de façon continue, les utiliserait mal ou pas du tout, cela deviendrait l’affaire d’une commission d’enquête. 

1.


Premièrement, un cadre ou un dirigeant doit savoir qu’il EXISTE des OUTILS à sa disposition pour diriger. 

2.


Deuxièmement, il doit savoir de QUELS outils il s’agit. 

3.


Troisièmement, il doit se rendre compte que ces outils sont SIMPLES, mais EXTRÊMEMENT, EXTRÊMEMENT IMPORTANTS, qu’ils sont là pour être UTILISÉS et qu’il doit LES UTILISER. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 MARS 1984 

REPOLYCOPIER CADRES ESTOS TOUS LES RÉSEAUX SENIOR HCO LES HCO LES QUALS CONSEILS DE REVUE 

DU HCO MISSIONNAIRES 

N° 49 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

TROIS CLASSES DE GENS 

Références :  

HCO PL  19 sept. 58  CHAPEAU MODÈLE POUR UN CADRE  

HCO PL  23 févr. 78  N° 19 de la série du réseau du LRH Comm  

CONSEIL DE REVUE  

HCO PL  24 févr. 72 I  INJUSTICE  

HCO PL  29 mars 82  N° 30 de la série sur le personnel  

N° 43 de la série de l’Esto  

POLITIQUE ADMINISTRATIVE CONCERNANT LE  

PERSONNEL  

D’une manière générale, les gens se classent en trois catégories : 

1. 

Ceux qui avancent dans la vie et la prennent en main ; 

2.


Ceux qui, de temps en temps, se mettent dans des situations difficiles, et on doit les en sortir et 

3.


Ceux qui, de façon irrécupérable, s’assurent que rien ne mène jamais nulle part. 

C’est une très grande généralité, mais elle a une certaine utilité dans la pratique. 

Ceux de la catégorie 1 n’ont besoin d’aucune correction, ils se corrigent eux­mêmes. 

Ceux de la catégorie 2 peuvent être corrigés, ensuite ils marcheront droit. 

Ceux de la catégorie 3 ne sont que des perdants invétérés et ils continueront de l’être, jusqu’à ce qu’on leur fasse faire un vaste programme de vérifications de sécu­rité et de vérifications PTS destinées à trouver les considérations antisurvie et les buts malveillants sur toutes les dynamiques. 

Habituellement, cela dépend des états de service de la personne, mais surtout de ce que la personne ait été réellement productive ou contre-productive dans sa manière de vivre. 

Ces données sont spécialement pertinentes pour les cadres, les HCO et les Quals. 

Les conseils de revue devraient également connaître cette donnée, car parfois, les gens de la catégorie intermédiaire sont démis de leurs fonctions ou congédiés injus­tement alors qu’ils auraient simplement dû être corrigés. Parfois, les gens de la der­nière catégorie se débarrassent de gens de la première ou de la deuxième catégorie. On doit donc aussi faire attention à cela. 

En enquêtant sur quelque chose comme ça, votre cible est simplement la justice ou l’injustice. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 JUILLET 1984 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

TOUS LES MEMBRES 

DU STAFF 

ESTOS 

OFFICIERS DU 

CHAPEAUTAGE 

SSO 

MAA/OFFICIERS 

D’ÉTHIQUE 

N° 29 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 50 DE LA SÉRIE SUR L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

LE CHAPEAUTAGE ET L’ENVIRONNEMENT 

J’ai mis le doigt sur une différence unique entre l’environnement actuel et les environnements passés dans lesquels j’ai chapeauté les gens. La mer, la guerre, les régions sauvages où l’on envoie des expéditions, voilà des endroits qui sont tous très dangereux, et soit la personne se chapeaute, soit elle casse sa pipe de la manière la plus affreuse qui soit, pas parce que quelque supérieur va lui voler dans les plumes, mais parce que l’environnement va non seulement la liquider mais aussi la torturer. 

Maintenant, supposez que vous ayez un subalterne qui vous envoie sans cesse des problèmes. Jamais il ne les résout, ne recommande la moindre solution ni n’essaie de les prévenir. Il va même jusqu’à en inventer. Que penseriez-vous d’un membre du staff qui agirait de la sorte ? En étant charitable, vous pourriez dire qu’il est simplement inexpérimenté ou qu’il manque de formation, ou bien qu’il est sourd et aveugle ou encore qu’il a des tas de mots mal compris. Dans certains cas, ces fac­teurs peuvent être la raison d’un tel comportement. Mais il y a un autre facteur : celui de l’environnement. 

J’ai pris des équipages illettrés, véritables rebuts des docks et, très rapidement, j’en ai fait des équipages d’élite. Ces gars n’étaient pas seulement illettrés, ils éprou­vaient une sorte de respect craintif pour quiconque savait lire car eux ne savaient pas. Pourtant il était possible de les chapeauter et rapidement. La différence ici avec la formation du staff dans nos orgs est que ces gars devaient être capables d’agir dans un environnement qui ne leur ferait pas de cadeau s’ils n’y arrivaient pas. L’environ-nement les obligeait à connaître leur chapeau et à le porter, s’ils voulaient survivre. 

Un supérieur dans une org peut user de contrainte avec ses subordonnés pour faire faire le travail. Cependant, cette contrainte ou même cette menace ne vient que d’un supérieur, pas de l’environnement. Un membre du staff pourrait penser qu’il n’a rien à perdre s’il ne se chapeaute pas. Personne n’ira le torturer ou le tuer. Tout 

Autrement dit, il semble que nous essayions de chapeauter des gens dans un espace parfaitement sûr qui, s’ils ne sont pas chapeautés, ne constituera pas une menace pour eux. Après tout, il y aura quelqu’un pour recoller les morceaux et payer toutes les factures et ils ont la possibilité de « blower » et de retourner à leur joint. 

Il est un fait que l’environnement dans lequel nous vivons pourrait nous dévorer. Un membre du staff court personnellement plus de danger en ne faisant pas son tra­vail tout de suite que s’il se trouvait en mer ou à la guerre. La menace qui plane au­dessus de nous si jamais nous échouons, c’est l’éternité. 

On pourrait demander à un membre du staff qui refuse de se chapeauter s’il aimerait passer toute l’éternité à venir en étant aveugle, dans le noir et en proie à la douleur. Il dirait probablement que non. Mais si nous échouons, c’est ce qui nous attend et c’est ce à quoi nous condamnons cette planète. 

Ça paraît probablement complètement dingue à certaines personnes ; c’est pour­tant la vérité la plus absolue que j’aie jamais prononcée. 

Un membre du staff qui refuse de se chapeauter et de sortir de vrais produits ne sait pas ce que nous essayons de faire. Il ne se rend pas compte que, durant la pro­chaine vie, lui-même sera dans le pétrin jusqu’au cou si jamais nous échouons. 

Un marin estimait qu’il ne mourrait qu’une fois s’il ne se chapeautait pas. Si les membres du staff de nos orgs ne se chapeautent pas, ils se condamnent eux-mêmes et la planète à mourir un millier de fois. 

Donc, peu importe combien l’environnement vous paraît clément, comprenez que nous sommes véritablement en train de mener une guerre à grande échelle contre l’ignorance et l’esclavage. Mais nous détenons la tech pour l’emporter. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1995 

REPOLYCOPIER 

LES ESTOS 

TOUTES LES ORGS 

TOUT LE PERSONNEL 

DE MANAGEMENT 

N° 53 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 49 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 51 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT 

TECH PERDUE 

(Écrite le 8 novembre 1979. Publiée comme HCO PL le 21 septembre 1995.) 

Modifie : HCO PL 9 mai 74 RÉCONCILIATION DU SYSTÈME PRODUIT/ 

ORGANISATION, DU SYSTÈME DE L’ESTO 

ET DU SYSTÈME PLUS ANCIEN 

Je viens de me rendre compte que le système de l’Esto et le système produit/orga-nisation, qui ont tous deux eu du succès en leur temps, ont été complètement aban­donnés. Un cadre avait apparemment une confusion à propos des deux systèmes et ne pouvait pas les réconcilier et donc il arrêta d’insister sur l’application de ces deux systèmes. C’est le pourquoi que j’ai trouvé pour expliquer l’échec de certaines orgs. 

Le système produit/organisation a eu énormément de succès et a été abandonné. Le système de l’Esto a eu un succès limité et a été abandonné. La raison de l’échec du système de l’Esto avait déjà été isolée : les superviseurs laissaient les Estos en for­mation faire semblant d’étudier le sujet. Ils n’étudiaient simplement pas le sujet et ensuite ils passaient leur temps à se heurter à des murs. C’était vrai même si on leur donnait une formation extrêmement intensive sur le sujet. Ils ne se formaient pas vraiment. 

La question est soulevée à cause d’un cram effectué sur ce cadre. Le cram indique qu’il n’a jamais pu réconcilier les deux systèmes et qu’il a une confusion à leur propos. Cela a certainement dû apparaître pendant sa période de fonction en tant que cadre et cela m’amène à penser en ce moment même qu’on n’a jamais insisté sur le système produit/organisation et le système de l’Esto. Ce cadre a violé les actions normales de produit/organisation et de l’établissement de l’org. Mais ceci amène au grand jour le fait qu’il se peut que ni le management ni les orgs ne soient en train d’insister sur le système produit/organisation ou le système de l’Esto ; ceci pourrait, dans une large mesure, expliquer le fait que des orgs dans certains cas se sont désétablies et ont cessé de produire et de fournir. 

Il est important de comprendre la bourde exacte que fit ce cadre : il mit l’officier de produit pour le service au-dessus de l’Esto, il fit de l’Esto l’officier d’organisation de l’officier de produit pour le service, et espéra qu’avec cela son org s’établirait. Bien sûr, elle ne pouvait pas s’établir du tout parce qu’un officier d’organisation de l’officier de produit se spécialise normalement dans le désétablissement — les officiers d’organisation ont eu surtout tendance à mettre l’org en pièces au nom de la production. C’est l’expérience qui parle. Une org ayant un Esto, recrute un corps d’Estos. C’est la seule chose qui amènera les postes à être remplis et chapeautés. 

Ces deux systèmes doivent être représentés sur chaque organigramme. L’officier de produit doit être sur ces organigrammes, l’officier d’organisation de l’officier de produit doit être sur ces organigrammes. Et l’Esto général (Exec Esto) doit être sur ces organigrammes. Autrement, ces systèmes continueront à se faire submerger. 

Je mentionne ceci afin de mettre en action à la fois le système produit/organisa-tion et le système de l’Esto. Il faut qu’ils soient fortement portés à l’attention, sinon ils continueront à être négligés. 

Cela pourrait amener un effondrement grave du management et des orgs si on cessait simplement d’insister sur ces éléments de succès. 

Je porte donc à votre attention le fait que vous devriez utiliser ces systèmes afin que nous puissions récupérer cette tech perdue. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

PRESSE ET

RELATIONS PUBLIQUES

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 SEPTEMBRE 1970 

REPOLYCOPIER TOUT LE STAFF FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU COURS DE P.R.O. MISSIONS 

PREMIÈRE POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

La première politique administrative d’une org de Scientologie, établie vers le 8 ou 10 mars 1950, est la suivante : 

ENTRETENIR DES RAPPORTS AMICAUX AVEC L’ENVIRONNEMENT ET AVEC LE PUBLIC. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 AOÛT 1963 

ORGS CENTRALES 

ÉTUDIANTS DE ST HILL 

SCIENTOLOGIE CINQ 

RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE 

(Le directeur de Tech doit donner une vérification étoile au secrétaire du HCO et au secrétaire de l’association, à tout secrétaire général du HCO et à tout directeur des programmes spéciaux sur la théorie et la pratique de cette lettre de politique administrative et me le rapporter une fois fait.) 

Cette lettre de politique administrative du HCO modifie notre politique vis-à-vis de la presse. 

Nous ne nous soucions pas de savoir si les scientologues communiquent avec la presse, mais s’ils le font, il y a certains points à garder à l’esprit. 

Certains intérêts privés, et principalement l’Association médicale américaine, un monopole privé dans le domaine de la santé, désire faire tout le tort possible au mouvement qu’est la Scientologie partout dans le monde, pour protéger son mono­pole si convoité, ainsi que ses énormes revenus médico-psychiatriques qui vont chercher dans les dizaines de milliards par an. À leurs congrès, ils se plaignent que nous, et des gens comme nous, leur coûtons 1,1 milliard de dollars par an qu’ils ne reçoivent pas. Leur seul intérêt est leur revenu. Référence : les procès-verbaux de diverses conférences de l’AMA. Presque toute la mauvaise publicité et les attaques contre nous proviennent de deux hommes, l’un se nommant Keaton, l’homme de presse de l’AMA, et l’autre se nommant Field, leur responsable des « enquêtes ». Ces hommes inondent la presse, les magazines, la radio et la télévision de toutes sortes de sales histoires au sujet de la Scientologie. Leur unique intérêt est le monopole médico-psychiatrique de l’AMA. Ils aveuglent le public sur le fait que les crimes de la psychiatrie sont des crimes médicaux et non des crimes de guérison mentale. Le médecin psychiatre n’occupe qu’une très petite partie du monde de la psychiatrie. Ils veulent tout pour la médecine physique. Les seules raisons d’attaquer sont l’argent et le monopole. Si l’éthique faisait son apparition, ils feraient le ménage chez eux et se débarrasseraient de leurs propres défauts. Leur publicité va outre-mer. La FDA est utilisée par ces gens et les communiqués de la FDA sont envoyés à l’étranger. 

Je me moque que quelqu’un pense que cela ne devrait pas exister ou pense que ce n’est pas juste. Ça ne l’est pas. Ce sont simplement des faits et nous en avons les preuves noir sur blanc. 

Nous avons toujours eu pour règle de laisser tranquille le domaine de la guérison et de ne pas nous en prendre à la médecine ou aux autres secteurs de la psychiatrie. Nous sommes payés en retour par une mauvaise presse continuelle. 

Les docteurs en médecine pratiquant la psychiatrie sont particulièrement vulné­rables. Leur technologie physiologique appartient au dix-neuvième siècle. Elle a d’innombrables crimes à son compte. Staline et Hitler ont détenu le pouvoir grâce à l’alliance médecine-psychiatrie. Elle s’associe surtout avec les riches et les puissants. Elle ne peut donc pas tenir tête à une forte attaque. De plus, ses membres ont un grand nombre d’overts. 

Nous sommes modernes, du vingtième siècle. Nous sommes du peuple. Nous avons en horreur le fascisme et la brutalité. Nous sommes le nouveau qui se substi­tue à l’ancien. Nous avons passé le test de la survie. Nous avons survécu en dépit de treize années d’attaques. Par conséquent, nous devons avoir quelque chose et nous devons être bien. Voilà pour ce qui est de la justice ou de la vérité concernant de telles attaques. 

LE JOURNALISTE 

Le journaliste qui vient à vous, tout sourire et retenues, « en quête de reportage », a un communiqué de l’AMA dans sa poche. Il est là pour vous piéger et vous amener à créditer son article préconçu. 

L’article qu’il va écrire a déjà été esquissé à grands traits par un secrétaire de rédaction à partir de vieilles coupures de presse et de textes publiés par l’AMA. 

Il sait probablement aussi bien que vous que vous êtes honnêtes et efficaces. 

Il n’a pas le moindre pouvoir de modifier l’article préconçu qu’on lui a ordonné d’écrire. Si on l’auditait ou s’il était d’une manière ou d’une autre totalement con­vaincu de la grande valeur de la Scientologie, il écrirait encore le même reportage critique. S’il ne le faisait pas, il serait probablement mis à la porte. Alors le temps que vous passerez à essayer de le convaincre de votre honnêteté et de votre efficacité est du temps perdu. 

Il veut un papier. Les seules façons de s’occuper de lui sont soit de le jeter dehors soit de lui donner une affaire qu’il pense être un papier. Il n’y a pas de demi-mesures. 

S’il publie des choses complètement mensongères, poursuivez son journal en diffamation si vous voulez, mais ne soyez pas effrayé de ce qu’il écrira. Le revenu d’une organisation centrale augmente d’habitude lors d’une campagne de mauvaise presse. Par conséquent, il ne peut pas vraiment vous faire de tort quoi qu’il fasse ou dise. Le minimum que vous devez faire est de refuser d’être amené à faire toute déclaration qui puisse être mal interprétée. 

Contrairement à ce qu’il essaye de croire, la presse ne façonne pas toujours l’opinion publique. 

Un mauvais produit ne se vend pas, peu importe la quantité de publicité que l’on paye pour ce produit ou la bonne presse qu’on lui fait. Le bouche à oreille l’emporte 

Nous bénéficions d’un bon bouche à oreille et cela durera aussi longtemps que nous administrerons des services. 

Ainsi, le fait de donner un bon service et d’être honnête vaut plus qu’une bonne presse. Donc, soyez honnêtes, donnez de bons services et, bonne ou mauvaise presse, nous réussirons. 

Nous préférons ne pas avoir de presse parce que cela ralentit le bouche à oreille à notre sujet dans la population. 

Toutefois, une mauvaise presse n’est pas une catastrophe. Ainsi, le journaliste ne peut pas vraiment vous faire de mal et il n’est pas à craindre. Il est plutôt pitoyable, car s’il écrivait vraiment ce qu’il pensait, il serait mis à la porte. C’est ce qui le rend malade et cynique. Il sait peut-être que vous êtes honnêtes et efficaces et pourtant il aura à écrire ce qu’on lui a ordonné d’écrire. 

Même si vous lui remettiez cette lettre de politique administrative et qu’il vous disait que ce n’est pas vrai, il serait tout de même obligé d’écrire des articles qui se conforment aux points ci-dessous. 

Aussi est-il coincé. Il serait contraint de trahir la race humaine si son rédacteur en chef le lui ordonnait. 

Mais il écrirait un article différent s’il en trouvait un qui convienne à son modèle de conditions requises. 

RÈGLES POUR COMPOSER UN ARTICLE 

Si vous voulez lui donner un sujet d’article qu’il publiera, vous devez connaître ces règles car ce sont là les règles qu’il suit. 

Les règles en matière de rédaction journalistique d’aujourd’hui sont très précises. 

Et c’est probablement une bien meilleure analyse des règles qu’il n’en a, ainsi vous pourrez certainement gagner. 

Pour être imprimé, un article doit comporter un ou plusieurs de ces éléments : 

1. 

DU MAL (SANG, VIOLENCE, PERTES, MORTS, SCANDALE) ; 

2.

 DUSEXE ; 

3. 

DEL’ARGENT ; 

4.

 DES GRANDS NOMS ; 

5.


L’article doit être écrit pour INVALIDER quelque chose ; 

6.


L’article doit contenir une CONTROVERSE ; 

7.


Un sujet d’article doit contenir DEUX FORCES EN OPPOSITION. Le maté­rialisme dialectique est la philosophie de base utilisée par la société en ce 

moment. Cette philosophie peut être énoncée grossièrement ainsi : « Il faut deux forces en opposition pour produire une idée. » Le scientologue recon­naît là les items fiables dans un buts-problème-masse mais les rédacteurs en chef tiennent cela pour la VÉRITÉ. 

Par conséquent un excellent sujet d’article pour un journaliste contient presque tous les points de 1 à 4 ci-dessus et 5, 6 et 7. 

C’est là la formule que les journaux modernes suivent. Ils ne publient aucune autre sorte d’ « article d’actualité ». 

Vous pourriez être élue reine du Premier mai et la manchette serait : « Une con­troverse déchire l’élection de la reine. Soupçons sur les tendances sexuelles. » 

Si, par bonheur, vous receviez en héritage un milliard de votre oncle qui vous aimait bien, et si vous vous apprêtiez à aider des millions de personnes avec votre argent, le journal titrerait : « Mort douteuse de l’oncle. Droits de l’héritier contestés. Enquête sur sa vie sexuelle. » 

Et cela est l’is-ness de l’enthêta appelé « informations ». 

Cela semble du colportage criminel de potins. C’en est. Mais c’est aussi la for­mule complète pour la presse en ce siècle. C’est ainsi que le rédacteur en chef croit vendre des journaux. Ça pourrait ne pas être le cas mais il croit que si. Et l’éditeur, harassé par les problèmes économiques, doit vendre des journaux pour pouvoir con­tinuer à fonctionner. 

LE FARDEAU DE LA SCIENTOLOGIE 

Si vous lui donnez un sujet d’article quel qu’il soit, le journaliste doit le tourner pour qu’il corresponde à la formule ci-dessus sinon il ne sera pas publié. Il peut même ne rien avoir contre vous ou ne pas être fâché contre vous. Il doit juste écrire un « papier » de la façon décrite plus haut. 

Si vous parlez seulement de la Scientologie, suivant le point 7, il doit fournir un autre terminal, donc il ajoute « le public » et fait s’opposer la Scientologie à « l’intérêt public ». Il n’a alors pas d’autre possibilité que de rendre la Scientologie dangereuse pour le public. 

Comme il y a la règle du point 1 concernant le mal, et comme il ne peut trouver de sang, il est amené à inventer quelque chose où il est fait du mal à quelque chose ou bien où il a été fait du mal à quelque chose. 

Au point 2, il doit y avoir du sexe et ainsi il doit inventer quelque histoire de sexe. 

Au point 3, il doit parler de nos tarifs puisque l’argent satisfait aux exigences d’un bon papier. 

Au point 4, il doit avoir des noms et pour cela il doit utiliser mon nom, étant donné que c’est le plus connu, sans tenir compte de toutes les autres personnes en Scientologie. 

Au point 5, il doit faire en sorte que les points 1 à 4 invalident la Scientologie si c’est la seule chose qu’il puisse trouver et comme il s’attend à ce que le public achète ses journaux, il ne peut pas invalider ce dernier. 

Au point 6, il doit imaginer quelque chose de douteux ou il doit dire que nous sommes controversés s’il veut avoir une controverse. Cela rend les choses « opportunes et intéressantes » pour son rédacteur en chef. 

Et comme je le disais plus haut, il doit mettre en jeu deux forces, ce qui fait qu’il est amené à utiliser le public comme autre force à « opposer » à la Scientologie. 

Par conséquent, par la nature même de l’écriture journalistique et par la singularité de la Scientologie, vous obtiendrez une mauvaise presse à moins que vous ne sortiez de bons articles de votre propre cru. 

Il est naïf de s’attendre à une bonne presse. La presse ne va pas flatter qui que ce soit. Elle va suivre ses règles de 1 à 7 ci-dessus sur « ce qui constitue un papier ». 

Aussi injuste que cela puisse paraître, c’est pourtant là l’is-ness de la chose. 

UN BON PAPIER 

Le meilleur papier que vous puissiez espérer trouver dans la presse moderne devrait comporter tous les éléments ci-dessus. 

Cela semble redoutable pour nous. Mais en réalité ça ne l’est pas. Nous avons seulement besoin de connaître leur formule, de diffuser nos propres articles en utili­sant celle-ci et de nous assurer que ce n’est pas à nous qu’on impute le sang, le sexe, l’argent et les noms. Que ce soit le sang, le sexe, l’argent et les noms de quelqu’un d’autre. 

En fait, nous sommes assez ternes en ce qui concerne les quatre premiers points. Nous sommes trop honnêtes et nous donnons trop de services. 

Ils doivent imaginer du mal pour pouvoir tous les inclure. 

Alors, utilisons leur formule si nous voulons de la presse, mais avec un point de vue plus exact. 

EXERCICES 

D’abord vous devriez jeter un coup d’œil sur quelques quotidiens et vous assurer que la formule des informations décrite ci-dessus est fondée sur des faits, cela pour que vous ayez un peu d’entraînement et pour que vous voyez la variété des articles qui peuvent en résulter. Vous trouverez que vous pouvez déterminer l’endroit où un article sera placé dans un journal en fonction du nombre de conditions requises et de l’ampleur d’une ou de plus de ces conditions. Et vous serez capable de prédire combien de temps durera une affaire simplement en faisant le compte des exigences satisfaites ainsi que la mesure dans laquelle elles sont satisfaites. 

Et vous serez un analyste des informations. Une chronique constitue l’exception. Le chroniqueur est contre les choses. Mais lui aussi doit satisfaire à des exigences. 

C’est un bon exercice. Une fois que vous l’aurez fait, la presse ne pourra plus vous inquiéter. Et vous pourrez être cause sur elle. 

Prenez les articles qui font la une des journaux et munissez-vous d’un crayon. Cochez dans n’importe quel article autant de conditions requises pour un article, de 1 à 7 ci-dessus, que vous pourrez en trouver, en les notant avec le numéro et les premières lettres de la condition requise. 

C’est un jeu amusant. Vous ne trouverez pas beaucoup de points manquants quel que soit l’article et vous découvrirez que ceux qui sont en première page pendant des jours satisfont à toutes les conditions requises. 

Appelons-la « Chose A ». Nous sommes contre elle ou contre eux. 

1. 

Expliquez à quel point la « Chose A » est nuisible ; 

2.


Exposez les aspects sexuels de la « Chose A » ou omettez-les ; 

3.


Donnez des chiffres sur les sommes énormes liées à la « Chose A » ; 

4.


Donnez les grands noms liés à la « Chose A » et dites ce qui ne va pas chez eux ; 

5. 

Assurez-vous d’invalider la « Chose A » ; 

6.


Expliquez que la « Chose A » est sujette à controverse et indiquez avec précision sur quoi ; 

7. 

Comme indiqué ci-dessus, assurez-vous de préciser que vous, en tant que force, vous opposez à cette « Chose A » en tant que force et vous aurez un « fait divers » tout prêt. 

De temps à autre, un professionnel talentueux de la presse peut avoir une idée qui a une valeur purement en terme d’INTÉRÊT. Il s’agit essentiellement d’une nouvelle thêta. Et, dans une société saine, ce sont principalement celles-ci qui seraient publiées. Cependant, lorsque vous les diffusez dans la société actuelle, les points 1 à 7 y sont immédiatement ajoutés. Prenons mon histoire sur les tomates. « Les légumes réagissent à l’électromètre ». Essentiellement, alors, les corps et les légumes avaient tous les deux des réactions du même ordre. J’ai transformé cela en « Est-ce que les tomates ressentent de la douleur ? » et j’ai été publié par la presse internationale. Cependant, avant qu’une semaine ne soit passée, les éléments suivants avaient été ajoutés : 1) c’est fou de penser de cette manière ; 2) une jolie fille inspire l’amour à un chou ; 5) ça ne se peut probablement pas ; 6) sujet à controverse. Ils n’ont pas réussi à pousser le point 4 au-delà de mon propre nom, et quant au point 7, ils ne pouvaient pas vraiment y arriver. Tout cela s’est poursuivi cependant sur une période de deux ans avec tout le monde, de l’université d’État du Texas jusqu’au gouvernement des États-Unis, qui s’y met à son tour. 

Ils sont affamés d’idées. C’est qu’elles sont rares, comme vous pourriez le penser si vous partiez d’une philosophie telle que le matérialisme dialectique russe. Alors la presse entretient et continue ses vieilles affaires. Ils cherchent mais ne s’attendent pas à trouver des affaires. Mon dernier garçon de presse (après que j’ai réussi à placer un article thêta pour la troisième fois en un an dans la presse internationale, tous soigneusement préparés) me disait : « Mais on ne peut pas imaginer un papier sur les tomates toutes les six semaines ! » Il ne croyait pas que c’était possible d’avoir des idées nouvelles et croyait que c’était impossible d’obtenir de la presse. 

C’est toujours possible d’avoir de la presse. La plus difficile à obtenir est la presse thêta car c’est trop éloigné de la formule moderne. Vous et moi savons que le thêta circule plus vite que l’enthêta. Cela fait s’interroger sur ce qui peut bien faire que les journaux arrivent à circuler. En effet, leur formule est d’enturbuler et par consé­quent elle a peu de chances de pouvoir continuer très longtemps. 

À partir de cela, nous pouvons alors supposer que ce que les journalistes cher­chent, ce sont des affaires susceptibles de durer et non des sujets intéressants ou qui soient de bonnes communications. Dès lors, ajouter du temps à un article est tou­jours bon. 

« Nous obtenons toujours des cas de type A. Ils doivent arrêter cette vente conti­nuelle de A. » « Il faut des années pour faire un vrai auditeur professionnel. » « Nous essayons depuis des années d’arrêter A. » 

Une campagne contre le vice est toujours un bon sujet pour la presse. Ça permet de faire de la copie au kilomètre, car cela donne en général des histoires comportant les sept points. 

Créer un papier pour la presse nécessite souvent qu’on agisse. L’action n’a pas besoin de se poursuivre quand la valeur de la nouvelle est épuisée. Il s’agit d’un tra­vail du type programme spécial. Exemple : une adolescente arrive à l’HGC, elle a été battue et violée par des adolescents de son lycée et cache cela depuis. Auditez cela, obtenez l’accord des parents pour une enquête, convoquez les journalistes. Sortez cette histoire de vice et de crime au lycée local en indiquant que l’org mène l’enquête. Dans les jours suivants critiquez le laxisme de la police. Critiquez le direc­teur. Finalement trouvez d’autres cas de sévices sexuels concernant des adolescents. Chaque jour, offrez une nouvelle action à la presse. Faites-en une affaire à épisodes. Prenez des mesures. Tenez une conférence de presse. Mettez des étudiants à l’élec-tromètre. Mettez les professeurs à l’électromètre. Faites en sorte que des parents engagent des poursuites. Finalement, conseillez à l’école d’embaucher un consultant permanent dans le domaine du mental et de faire faire quotidiennement des exer­cices mentaux aux « gangsters adolescents ». Concluez alors l’affaire et laissez tomber. Vous avez transformé quelque chose de mal en quelque chose de bon : la Scientologie dans les écoles. 

Vous faites un calendrier des manifestations et événements à venir, une action chaque jour. Un article par action. Et faites durer. 

Exercice : concevez une suite de papiers et un calendrier pour « des ministres de la Scientologie exigent de la FDA qu’elle prouve que les pilules contraceptives ne sont pas des stimulants sexuels ». 

Et toute presse doit être estimée au niveau de réalité de ses journaux, et non à celui du public. 

La plupart des agents de publicité (conseillers en relations publiques) ne com­prennent pas la presse. Ils agissent souvent seulement pour l’éviter. Ou ils essayent de m’avoir 24 heures par jour pour se spécialiser dans le point 4. Ou ils veulent une « presse à sensation » — dans le genre saut en parachute de Bernarr Macfadden dans les chutes du Niagara à l’âge de 70 ans ou dans le genre belle blonde qui traverse la Manche à la nage. Cela n’offre que peu d’intérêt et n’est qu’une presse hasardeuse. Mais éviter la presse est aussi risqué, car c’est n’être qu’au point effet. 

Si vous désirez vraiment une « bonne » presse, trouvez quelque élément qui concorde avec les sept conditions requises indiquées ci-dessus et planifiez une série d’actions bien précises que vous mettrez à exécution exactement dans l’ordre et sortez un article pour chaque action. La presse vous bénira. 

Maintenant, vous est-il venu à l’esprit que c’est exactement l’action (mal exécutée) qui est entreprise contre nous par l’AMA ? Ah ! Vous apprenez vite ! Cependant la différence est que leur action est orientée vers un but sordide. 

Cela est une analyse de la presse actuelle. Elle est publiée pour vous aider à comprendre quelle est notre situation dans la presse ainsi que nos problèmes. 

Je n’excuse pas l’état actuel de la presse. Je ne conseille pas de dépenser tous nos efforts pour la presse. Je ne fais que vous fournir des données sur la presse et requérir, si vous voulez de la presse ou si vous devez avoir affaire à elle, que les points ci-dessus soient résolument compris, sans quoi cela ne réussira pas dans la société actuelle. 

En utilisant ces données de Scientologie CINQ, nous pourrions faire la une 100 jours par an. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 MAI 1964 PUBLICATION II 

ORGS CENTRALES 

RELATIONS AVEC LA PRESSE 

Ces instructions se basent sur une grande expérience de la manière dont la presse et les journalistes en général écrivent sur le sujet de la Scientologie. Elles ne s’appliquent pas seulement aux journaux quotidiens et hebdomadaires, mais à tous les journalistes de tous les genres : magazines, périodiques, « sérieux », humoristiques, calomnieux, etc. 

Les relations avec la presse devraient être confiées à une seule personne dans une org et prises en charge par elle uniquement. Elle est spécialement nommée pour ce poste. Tout bon scientologue devrait être capable de le tenir. PAS un professionnel des relations publiques. La personne choisie devrait être capable d’une bonne communication sur le niveau 0 et le niveau 1. Toute personne qui peut mener un bon cours d’efficacité personnelle et qui est reconnue pour ne pas faire de Q & A conviendrait. 

Le poste ne prend même pas vaguement un temps plein, ni même un temps par­tiel. Le chapeau est porté uniquement quand un journaliste écrit ou téléphone, ou essaye de contacter l’org à n’importe quel sujet. Le responsable des relations avec la presse s’en occupe alors. Seul ce dernier s’occupe de toutes les correspondances, tous les télégrammes, appels téléphoniques… n’importe quoi. S’il n’est pas disponi­ble, le standardiste ou le réceptionniste répond seulement : « Monsieur ______ (le responsable des relations avec la presse) n’est pas disponible. Il n’y a personne d’autre qui peut vous répondre. » Toutes les demandes devraient recevoir une réponse courtoise, mais il n’y a pas d’exception à la règle. 

Personne, à l’exception du responsable des relations avec la presse, ne s’occupe de communications avec la presse ou avec un journaliste, quelles qu’elles soient. 

Le responsable des relations avec la presse devrait répondre aux demandes uni­quement sur une base de Scientologie Zéro ; peut-être un peu de Scientologie Un. Il est poli mais n’est pas tenté de donner une autre information quelconque sur la Scientologie. Ne faites pas de Q & A. On peut répondre à toutes les autres demandes (pas directement liées aux données de Scientologie) par des faits, mais ils seront très certainement mal dupliqués, cités hors contexte ou mal présentés d’une manière ou d’une autre. 

La donnée stable est la suivante : la presse n’imprimera rien de bon ; uniquement du mauvais. Donc ne leur donnez rien qui puisse être mal compris. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 OCTOBRE 1968 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR 

LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE 

Un communiqué de presse ne devrait porter que sur UN SEUL sujet et ce sujet est utilisé à de nombreuses reprises avec des variantes. Une fois que la presse s’est lassée du sujet, alors on en prend un autre et on s’en sert jusqu’à ce que lui aussi s’épuise. 

Les communiqués de presse devraient toujours contenir un facteur d’endurance. Cela donne au public l’idée que nous sommes tenaces. Exemples : 

« Cela fait des années que nous disons… » 

« Nous avons fait face à de telles attaques à maintes reprises et sommes toujours là, nous survivons et nous prenons de l’expansion. » 

« Depuis 1950, nous avons… » 

« Il y a dix-huit ans… » 

Un moment propice aux communiqués de presse est le lundi. Les journaux ont joué toutes leurs cartes dans l’édition du dimanche, ce qui fait du lundi une journée plutôt calme pour les informations. 

Donc rappelez-vous : exploitez un sujet jusqu’à ce qu’il soit épuisé, ajoutez une notion d’endurance et sortez les communiqués de presse le lundi. 

Dans un communiqué de presse, ATTAQUEZ TOUJOUR S. Ne vous défendez ni ne démentez jamais. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 FÉVRIER 1969 

REPOLYCOPIER 

IMAGE PUBLIQUE 

Pendant longtemps, nous n’avons pas eu de politique précise déclarée relative à la présentation d’une image publique. Nous avons été simplement nous-mêmes et nous avons fait notre travail en espérant que quelqu’un le comprendrait. C’est fondamentalement ce qui nous protégeait. Et nous devrions continuer à le faire. 

Mais le temps est venu de construire aussi une image publique en tant qu’action publicitaire vers l’extérieur. 

Cette image est : 

LES SCIENTOLOGUES SONT LES GENS QUI ASSAINISSENT LE DOMAINE DE LA SANTÉ MENTALE ET QUI S’OCCUPENT EFFICACEMENT DE LA SANTÉ MENTALE SUR LA PL ANÈTE. 

Notez qu’il y a deux parties. Nous allons tout d’abord nous occuper de la première partie : « Assainir le domaine de la santé mentale. » C’est un domaine dégoûtant, inhumain, pourri, plein de pots-de-vin, de détournements d’argent, d’autoritarisme mal placé et de trahisons. De ce fait, nous en subissons le contrecoup. Nous sommes les seuls à avoir les mains propres et une technologie efficace. Nous n’avons donc pas d’autre choix que de le nettoyer BRUYAMMENT. Cela construit une grande partie de l’image. En s’unissant avec d’autres groupes civiques, organisations humanitaires et organismes de défense des droits de l’homme et des droits civils, nous pouvons réaliser un progrès méthodique. 

En ce qui concerne la seconde partie, nous y travaillons déjà dans une certaine mesure. « S’occuper efficacement de la santé mentale sur la planète », c’est ce que nous faisons avec efficacité. Mais nous n’en donnons pas suffisamment une image publique. Nous continuons à en donner l’image aux scientologues. Nous devons étudier comment s’y prendre avec l’extérieur. 

Nous avons les mains propres. Nous sommes efficaces. Nous faisons bien notre travail avec dévouement. Nous devons continuer à faire cela. 

Mais nous devons trouver davantage de moyens PUBLICS pour le DIRE. 

Il serait également de bonne politique d’avoir deux responsables du PR [Public Relations Officers, P.R.O.], l’un se spécialise dans le nettoyage du domaine de la santé mentale, dresse des plans et obtient le soutien d’organisations alliées, tient des réunions de comité, mène des croisades sur le sujet, se rapproche des éditeurs en 

L’autre responsable du PR travaille à brandir la bannière des succès et des pro­grammes destinés à s’occuper efficacement de la santé mentale sur la planète. Il reçoit aussi le soutien d’organisations alliées (différentes de celles qui s’occupent des attaques contre les droits de l’homme), telles que des Églises et lance une croisade pour résoudre tous les problèmes de la santé mentale, pas seulement pour utiliser la Scientologie. 

Dans les deux cas, vous devez vous lancer dans le civique, sortir de la Scientologie, obtenir des appuis, organiser des comités, préparer des campagnes, essayer d’obtenir des financements extérieurs, etc. 

En travaillant à la politique d’image publique ci-dessus, vous n’annoncez pas la politique. Vous l’utilisez comme guide pour répéter sans cesse des variantes du même message. 

La politique est exprimée par des actions dans la communauté, bien rapportées par la presse, pas seulement au moyen de communiqués. Mais par des réunions de comité, des délégations, des manifestations, des personnes célèbres, des événements. 

Vous imaginez l’article qui sera écrit, puis vous le réalisez, en veillant à ce qu’il soit rapporté en ayant la presse à portée de main. 

Rendez tous les sujets brûlants, passionnants, brutaux ou sensationnels. Soyez purement tapageur dans ce type de message. 

Vous pouvez et devez vous allier avec les vrais groupes d’action humanitaire et de défense des droits civils (en veillant à ce que chacun de ces contacts soit rapporté par la presse). 

Vous pouvez et devez contacter des gouverneurs, des comités parlementaires, des célébrités, de grandes activités, et obtenir de la presse pour chaque contact. 

Les porte-parole de la Scientologie doivent s’adresser à des groupes et dire l’histoire qui doit être publiée, pas seulement parler de Scientologie. 

Planifiez un programme, et suivez-le pendant un certain temps. Le programme est fondé sur la politique qui est la cible majeure : créer cette image publique. Lorsque ce programme-là ne marche plus, ayez-en un nouveau. Il faut un certain temps pour qu’un programme retienne l’attention du public. Cela dure quelques mois. 

C’est à peu près du travail standard de responsable du PR. La presse imprime des faits d’actualité « concrets ». Un fait d’actualité concret, c’est une réunion, un meeting, la formation de quelque chose, une attaque, une campagne. Ce n’est pas une déclaration. 

Vous pouvez et vous devez retenir l’attention de la presse dans votre zone, non pas pour défendre la Scientologie, mais pour bien faire rentrer l’image publique ci-dessus en promouvant des croisades et des campagnes qui portent le message, en organisant ensuite des réunions de votre propre facture, en vous assurant enfin qu’elles sont rapportées par la presse, la radio et la télévision. 

C’est une erreur monumentale que de forcer un parlement à considérer une loi qui élimine la psychiatrie et ensuite de ne pas fournir d’autres événements ou d’autres publications dans la presse à ce sujet. Ceci doit être planifié et mis sous forme de cibles. Vous devez avoir d’autres groupes qui commencent à en parler, organiser des réunions publiques, envoyer une délégation au responsable politique régional. 

Créez des célébrités scientologues qui peuvent parler au public et le rencontrer dans votre secteur. 

Et, en faisant tout cela, ne démantelez pas l’org de Scientologie ni ne distrayez trop son attention, sinon vous n’aurez plus d’argent pour faire le boulot. Vous perdriez ce que vous êtes en train d’essayer de sauver. 

Le travail de responsable de PR est énergique, imaginatif et plein d’ardeur. Il doit être endiablé, endiablé pour obtenir l’exécution des ordres, établir un programme et des réunions. 

Les responsables du PR devraient tout connaître des cibles, du dev-t et de cette lettre de politique administrative. 

Durant des années, la Scientologie a été la cible des campagnes de PR de l’ennemi, menées par des professionnels. Si vous le voulez, étudiez les tours qu’il a joués. Comment s’y est-il pris, lui ? Rien qu’en utilisant des noms, des relations et la presse. Alors, inversez l’action. Faites-le beaucoup mieux. 

Notre produit final est une planète saine. Le sien était une planète morte. Alors, avec tout le thêta existant sur nos lignes et dans nos buts, le PR de la Scientologie vers le PUBLIC peut être dix mille fois plus efficace et plus valable. 

On peut et on doit construire cette image publique si cette planète doit survivre. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 FÉVRIER 1969 PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR 

Vérification étoile en pâte à modeler 

Le but d’un responsable des relations publiques [Public Relations Officer, P.R.O.] est de FORMULER, GUIDER OU UTILISER L’OPINION PUBLIQUE DANS LE BUT DE RENFORCER LA RÉPUTATION OU L’EXPANSION DE SON ORGANISATION OU DE SON CLIENT. 

Pour ce faire, le responsable du PR ORGANISE DES ÉVÉNEMENTS POUR COMMUNIQUER LE MESSAGE OU LE NOM QU’IL V EUT VOIR CITÉ. 

Il utilise le bouche à oreille, des personnes, des publications, et des médias de toutes sortes. Les publications peuvent être les siennes propres ou celles destinées au grand public. Les médias peuvent être les siens ou ceux destinés au grand public. 

Un responsable du PR utilise des idées qui servent d’onde porteuse à son message. Par onde porteuse, on entend l’impulsion qui les véhicule. 

En étudiant différents médias, il se familiarise avec ce que l’on considère être des événements. Les réunions, les délégations, les dates importantes, des alliances et des séparations et de nombreuses autres choses sont des événements. 

Un responsable du PR peut planifier une série d’événements porteurs chacun d’un message particulier et qui aboutiront à un événement majeur. 

Il forme des groupes, des comités, des alliances, pour porter son message en l’associant à un événement. 

UN RESPONSABLE DU PR ANNONCE, DE FAÇON EFFICACE, LES NOU­VELLES SUR AUTANT DE CANAUX QUE POSSIBLE. L’important reste toutefois d’annoncer les nouvelles. 

Le responsable du PR peut aller jusqu’à utiliser un mauvais contre-événement antagoniste pour faire parvenir son propre message. 

Le responsable du PR doit savoir ce qu’est son message. Il doit mettre son imagination à contribution pour trouver les moyens de faire parvenir son message. 

Un responsable du PR ne laisse pas passer un événement sans qu’il y ait un reportage et que son message y soit inclus. 

Un responsable du PR utilise le même message encore et encore pendant des mois, voire des années. Il le fait varier à l’infini et trouve une infinité d’événements. Simplement pour que son message soit répété. 

Il est vital pour lui d’avoir une connaissance des valeurs ETHNIQUES du public avec lequel il communique ; ce qu’il pense être merveilleux, bon, passable, mauvais ou atroce. Pour savoir cela, il peut faire une enquête ou étudier ce à quoi a réagi le public dans le passé dans d’autres domaines. 

Il s’arrange pour que son organisation soutienne la comparaison avec les valeurs ETHNIQUES bonnes et merveilleuses et il rend l’ennemi comparable aux valeurs mauvaises et atroces. 

Un responsable du PR observe l’orientation de l’ennemi et la contre habilement pour tourner cela à son avantage. 

Un responsable du PR doit étudier et utiliser les HCOB sur la personnalité anti­sociale et ce pour différentes raisons. 

Les meilleures sources d’événements sont les grands noms et les grandes orga­nisations. 

La plupart des responsables du PR (dans la plupart des sociétés) sont assez médiocres. Ils ne connaissent pas ces données. On peut donc facilement les surpasser. 

La Scientologie a depuis le début de son existence été l’effet d’actions de PR de cette nature. Pour retourner l’opinion publique, il est nécessaire de réellement apprendre ces actions de PR. 

Un responsable du PR scientologue se trouve très loin devant. Les orgs marchent bien. La tech est la meilleure. La Scientologie a un monopole technique complet sur la guérison mentale. Ses membres sont honnêtes et courageux. Avec ces atouts au départ, le travail du responsable du PR est facile SI l’on respecte cette HCO PL. 

La presse moderne suit l’exemple de Paris Match. Ce périodique soutient qu’il doit y avoir un CONFLIT. C’est là le journalisme moderne. 

La presse suit l’exemple de l’AGRESSEUR, du moment que l’attaque se fait contre un abus réel ou imaginaire ou contre une violation des mœurs publiques. 

EXEMPLE 

J. Legros, un scientologue, fait un discours (convenu avec le responsable du PR de l’org) au Groupe des auxiliaires féminines. J. Legros a été entraîné à dire ce qu’est la Scientologie et aussi à attaquer un abus public (peut-être un abus récent). Le res­ponsable du PR se procure le texte et un commentaire du Groupe des auxiliaires féminines et S’ASSURE QUE CEL A PASSE DANS LA PRESSE. 

On planifie la publication d’articles sur trois semaines. Une jeune fille pitoyable, maltraitée par les psychiatres, arrive à l’Église de Scientologie pour qu’on l’aide et qu’on la conseille sur la façon de redresser les torts qu’elle a subis. Cela fait un article avec des photos. Le comité de l’Église de Scientologie veut visiter l’asile. On lui refuse l’entrée. Un autre article. Le comité de l’Église de Scientologie veut mais ne peut obtenir le taux de mortalité dans l’asile. Cela fait encore un article. Le comité de l’Église de Scientologie va voir un grand nom du gouvernement pour exiger la divulgation du taux de mortalité. Un nouvel article. Le comité de l’Église de Scientologie rencontre le comité d’une société juridique pour proposer une légis­lation. Là encore, c’est un article. La jeune fille est suivie par un médecin payé par l’Église de Scientologie et l’audition de Scientologie aide la fille. Un article s’ensuit. Le comité des citoyens exige que la police ferme l’asile. Encore un article. La jeune fille est rendue à sa famille par le comité de l’Église de Scientologie. C’est encore un article. 

Vous voyez ce qu’est un événement ? Et ce qu’est un article ? 

Un responsable du PR a des idées comme celles-ci, les mène à bien et les fait connaître pour qu’elles soient publiées. 

On lance un défi télévisé à un psychiatre pour lui demander pourquoi il tue les gens. 

Tout cela est le travail du responsable du PR. 

Un responsable du PR doit savoir bien organiser. Il doit être rapide. 

Remarquez qu’en fait il ne se passe rien dans la plupart de ces événements. Ils utilisent l’attachement obsessionnel de l’homme pour les groupes. 

Cette HCO PL fait une revue rapide du travail d’un responsable du PR moderne. Ce n’est pas ce que nous avons fait jusque-là. C’est ce que font les responsables du PR dans le monde entier quand ils font leur travail. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 JUIN 1969 

REPOLYCOPIER 

FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU COURS DE P.R.O. 

DIV. 6 

L’IMAGE DE L’ORGANISATION 

Une image publique médiocre de l’organisation peut lui coûter les neuf dixiè­mes de ses revenus, donc grandement diminuer la paye et les services. Cela peut mener à des ennuis dans la région. Cela peut réduire l’expansion de la Dianétique et de la Scientologie à peu près à zéro. 

Lorsque des gens importants entrent dans une org et trouvent ses locaux en désordre, voient qu’on ne s’occupe pas d’eux et que leurs demandes sont négligées, l’organisation ne perd pas seulement leurs honoraires, mais perd également des amis importants qui l’auraient activement protégée. 

Si une org et son staff donnent une image médiocre, la confiance du public dans la Dianétique et la Scientologie est ébranlée. 

En montrant un bon mock-up d’org, nous sommes des exemples vivants de ce que la Dianétique et la Scientologie peuvent faire. 

Il y a plusieurs zones qui englobent l’image de l’organisation : 

1.


Les locaux, particulièrement les entrées et les zones d’interviews et de service. Celles-ci devraient être nettes et ne pas être encombrées de bagages, de papiers, d’affiches déchirées et de choses laides ; 

2.


Les lignes de communications publiques : les lettres et le courrier doivent être adressés avec le nom correct et non pas envoyés à plusieurs adresses pour la même personne. L’aspect et le ton du courrier et des communications devraient être bons et ne pas offenser. « Des réponses amicales et agréables » était le premier ordre que j’avais donné à une org ; 

3.


Staff : aspect et attitude envers le public ; 

4.


Prestation des services : s’assurer qu’elle aura lieu ; 

5.


Faire de la publicité pour la valeur des services ; 

6.


Publications, aspect et distribution adéquats ; 

7.


Alliance avec des groupes et des dirigeants appropriés, en tenant compte des valeurs « ethniques » locales (valeurs admirées publiquement) ; 

8.


Élimination des ennemis qui se trouvent sur les lignes publiques en tenant compte des valeurs ethniques locales (valeurs détestées publiquement) ; 

9.


Alignement de la promotion avec les choses admirées publiquement et contre les choses détestées publiquement ; 

10. 

Efficacité, justesse et légalité de la publicité ; 

11. 

Expansion du nombre d’adhérents ; 

12. 

Expansion du groupe ; 

13. 

Planification de l’expansion des services. 

Les devoirs du « responsable des relations publiques » [Public Relations Officer, P.R.O.] contemporain dans les compagnies commerciales n’embrassent pas autant de choses que les 13 points ci-dessus, et de loin. Ceux-ci sont vaguement classifiés de la manière suivante (cités d’après leurs textes) : 

« 

1. Informer régulièrement la direction de l’opinion publique, des événements et des tendances susceptibles d’affecter sa réputation ; 

« 

2. Conseiller la direction sur la politique et les actions qu’elle devrait adopter pour gagner et garder la bienveillance du public à son égard ; et sur les effets probables, en termes d’opinion publique, de toute politique et de toute action dictée par d’autres facteurs ; 

« 

3. Appliquer les techniques des relations publiques pour résoudre les problèmes dans lesquels la réputation de la compagnie est en jeu et pour maintenir un programme d’action continu, positif, pour obtenir de la bienveillance en présentant la compagnie sous tous ses aspects, à tous ses publics, par tous les moyens appropriés de communication. 

« Du côté de la direction, le travail de l’agent des relations publiques com­prend les relations de la compagnie avec la presse, la radio et la télévision, la production de plusieurs sortes d’imprimés, y compris les rapports de la com­pagnie, les magazines de la compagnie, les diagrammes muraux, les bro­chures et même les livres, les films et les diapositives, les expositions, le design du papier à lettres de la compagnie, la manière dont une compagnie reçoit ses visiteurs, des directives sur la manière de répondre aux appels téléphoniques, d’écrire les lettres, de traiter les réclamations, sa politique sur les dons aux œuvres de charité et une variété infinie d’autres éléments. » 

Nous entendons souvent dire que nous devrions engager une agence de relations publiques pour faire toutes ces choses. Le fait est que ces firmes ont un taux élevé de renouvellement de personnel et de nouvelles personnes doivent être formées en per­manence sur les « budgets de publicité ». 

Nous avons dans le passé utilisé des professionnels des relations publiques modernes ET, AVEC LEUR S ACTIONS DE RELATIONS PUBLIQUES, ILS ONT ÉTÉ À L’ORIGINE DE NOS PÉRIODES D’ENNUIS. 

En Dianétique et en Scientologie, nous nous sommes heurtés à une conspiration totalitaire utilisant la « santé mentale » pour dominer les populations. Ceci n’était pas une atmosphère normale de relations publiques comme en rencontrent les fir­mes commerciales. Cela a commencé par une guerre où l’ennemi contrôlait tous les médias d’information et les gouvernements. 

Il a vraiment fallu que nous soyons très, très forts pour être restés en vie malgré tout cela. Notre « public » ne comprend pas ceci, il est habitué à donner son argent à des compagnies modernes, sans problème, qui lui vendent « Wheaties, le petit déjeuner des idiots » ou « l’essence Va Doucement », ou bien « Vous aussi, vous pouvez devenir fou ». 

Donc, en Dianétique et en Scientologie, nous avons un travail dans les relations publiques qui dépasse de loin les demandes habituelles des compagnies. 

Dans les activités ordinaires de relations publiques nous ne nous en sommes pas trop mal sortis dans le passé. Par exemple, ceux de chez nous qui s’occupent des congrès font ressembler les responsables des relations publiques de la convention du parti démocrate des États-Unis à des amateurs de seconde zone. 

L’ennemi a utilisé toutes les techniques de relations publiques et de services de renseignements disponibles pour nous maintenir en retrait. Et comme l’ennemi avait également sous sa coupe beaucoup de personnalités clés du gouvernement, les temps ont été très durs. 

Que nous soyons encore en vie et en train de grandir montre que nous ne nous en sommes pas mal sortis. L’ennemi est clairement en train de perdre. 

La raison de cela est l’INTÉGRITÉ. Dans l’ensemble, ceux de chez nous sont sincères. 

Le BOUCHE À OREILLE est une ligne de communication de relations publiques supérieure à la presse, la radio et la télévision ou à monsieur Vedette. La presse, la radio et la télévision cherchent souvent à créer le « bouche à oreille ». Ce terme signifie ce que les gens se disent. 

En soutenant ce que les gens pensent être bien et en s’opposant à ce que les gens pensent être mauvais, on accélère grandement le BOUCHE À OREILLE. 

Nous progresserons aussi loin que la Dianétique et la Scientologie fonctionne­ront entre les mains des auditeurs et pas plus loin. 

L’ennemi, manquant d’intégrité, de bouche à oreille et de tech qui fonctionne, n’a pas gagné, en dépit du fait qu’il dominait totalement des gouvernements, la presse, la radio, la télévision et toutes les agences habituelles de relations publiques, plus des finances qui se comptent en milliards. 

A. L’INTÉGRITÉ ; 

B. LE BOUCHE À OREILLE ; 

C. L’EFFICACITÉ ET L’UTILITÉ DU PRODUIT. 

Tous les conseils, toutes les directives du responsable des relations publiques ne vont pas prévaloir si les trois choses ci-dessus ne font pas partie intégrante du programme de relations publiques de la « compagnie ». 

Le COÛT d’un produit a une influence sur le fait qu’il soit utilisé ou non. Mais, comme nous l’avons appris, déstabiliser les prix (par exemple avec une petite aug­mentation) est absolument fatal. Réduire les prix n’accroît pas réellement les ventes selon notre expérience. L’exception est d’accorder une bourse de cinquante pour cent du coût, et de donner certains cours comme prix pour les FSM. Et ici, il semble que la valeur du STATUT pèse plus que l’intérêt porté à faire des économies d’argent. Par conséquent, l’AUGMENTATION du STATUT est une partie vitale du produit. 

Cependant, que la Dianétique et la Scientologie aient été en guerre ou non, les 13 premiers points sont ce que nous pourrions considérer comme étant des actions de routine dans les relations publiques, qui, si elles étaient négligées, auraient pour résultats de grosses pertes de revenu. 

Un membre du staff qui paresse à la réception, un accueil désinvolte des visiteurs, des adresses ou des noms erronés chassent les clients. Mis à part le fait que cela bloque simplement les inscriptions, ces points RÉDUISENT ÉGALEMENT LE STATUT DU CONSOMMATEUR. 

Comme nos organisations sont fondées (à cause de la concentration sur la tech) sur le fait de s’occuper de l’individu, tout responsable des relations publiques doit être très vigilant en ce qui concerne les points qui paraîtraient au « client » comme une diminution de son statut. 

Un responsable des relations publiques devrait lui-même regarder ces points donnés du point de vue d’un « client » potentiel important. L’environnement et le service dans l’organisation attireraient-ils ou chasseraient-ils une personne importante (le maire par exemple) s’il venait comme « client » ? Si la réponse est « oui » à n’importe quel point, alors l’organisation perd 90 pour cent de ses revenus en omettant cela dans les relations publiques. 

Si les membres du staff sont mal payés ou si les locaux sont mal meublés, encombrés ou sales, alors les erreurs se trouvent dans les 13 premiers points ou les points A, B, C de relations publiques. 

Un responsable des relations publiques devrait faire très attention, lorsqu’il conseille des actions au conseil de direction (et il devrait avoir un accès direct à celui-ci ou à la direction) de ne pas abattre la vitalité de l’organisation avec trop de directives militantes. Le responsable des relations publiques a aussi le staff comme public. Si l’on veut débarrasser la réception des membres du staff qui mangent des sandwichs, le meilleur moyen est de commencer une campagne pour un foyer du staff, de l’obtenir, et ensuite, d’interdire au staff d’encombrer la réception. 

Le responsable des relations publiques, lorsqu’il accomplit des actions de relations publiques, est par nécessité une machine à idées même pour exécuter ses actions de routine. 

L’ennemi que nous avons eu a été très fort sur les points de 1 à 13 (sauf sur le point 4, s’assurer de la prestation des services et sur les points 7 et 8 des valeurs ethniques). Les organisations de Dianétique et de Scientologie ne sont pas très fortes sur ces points de l à 13 (sauf pour le 4, le 7 et le 8 dans lesquels elles sont bonnes). 

Les organisations de Dianétique et de Scientologie agissent bien dans les points A, B, C. L’ennemi s’effondre totalement sur ces points. 

Si les organisations de Dianétique et de Scientologie faisaient du bon travail sur tous les points (de 1 à 13 et A, B, C) la bataille serait gagnée en très peu de temps. 

Si un responsable des relations publiques ne travaille pas pour réaliser tous les points de 1 à 13 et A, B et C dans sa zone, il ne fait pas son travail. S’il fait toutes ces choses, c’est un responsable des relations publiques de grande valeur et on devrait lui donner toute l’aide possible dans son travail. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Vous êtes toujours en danger, lorsque vous agissez dans une zone où vous ne connaissez pas les valeurs ethniques. Il n’existe même pas un mot qui signifie exactement ceci. 

Ce sont les us et coutumes. C’est ce à quoi les gens croient. C’est ce qui est bien et ce qui est mal. C’est la solution à une bonne conduite. Les valeurs ethniques ; ce qui est : Merveilleux Bien Mauvais Affreux Infiniment précieux Valable Utile Inacceptable Non voulu Détestable Vous devez découvrir ce qui fait vibrer les gens dans une région. C’est ce qu’on appelle les valeurs ethniques. 

En fait, un peu de ce travail avait été fait pour les troupes américaines avant la Seconde Guerre mondiale. Elles n’étaient pas censées faire ceci, elles n’étaient pas censées faire cela, dans le but d’améliorer leurs relations avec la population locale. Mais cela était basé sur des enquêtes mal faites, réelles ou non réelles. 

Si vous voulez contrôler, gouverner ou avoir une influence sur une région, vous devez faire des enquêtes ethniques. Vous devez découvrir ce qui est le plus aimé et la deuxième chose la plus aimée, et ce qui est considéré comme mauvais et ce qui est considéré comme totalement maléfique. Lorsque vous avez la liste de ces éléments, vous connaissez alors les boutons pour contrôler la société. Il s’agit des boutons de contrôle. Ça n’est pas juste « une étude ». 

Je suis tellement fatigué de lire ces psychiatres qui disent : « Nous étudions le… » « Et nous allons faire... » « Nous avons fait une conférence l’autre jour. Et le professeur Blotz a avancé son nouveau principe que euh... si les gens étaient cinglés, ils étaient relativement dingues. Et euh... nous avons discuté de ceci pendant quel­ques heures, et “Les nouveau-nés sont-ils heureux ?” » Et ils ne font même pas venir une sage-femme pour lui demander. Ce n’est pas ainsi que l’on fait des enquêtes ethniques. 

On fait une enquête ethnique en sortant et en posant des questions, en exami­nant les livres et le passé des religions. Ça prend quelque temps pour faire des enquêtes ethniques, mais il est dangereux pour vous d’agir dans une région dont vous ne connaissez pas les valeurs ethniques. 

Par exemple, quelle est la « bonne conduite » ? Si vous examiniez aujourd’hui qui sont les héros des histoires écrites aux États-Unis et en Angleterre, vous seriez absolument renversés, car ceux-ci représentent évidemment le niveau de bonne conduite. Qu’est-ce que la bonne conduite ? Qu’est-ce qu’être bon ? Si vous pensez pouvoir répondre à cela, c’est votre première erreur. Ce qu’est la bonne conduite de nos jours a très peu de rapport avec la bonne conduite d’hier. 

Mais cela sera résolu par une enquête ethnique, où vous sortez et touchez un vaste périmètre, en prenant un échantillon suffisant de la population, et vous décou­vrirez quelles sont les nouvelles valeurs ethniques, ou ce que sont vraiment ses valeurs ethniques essentielles. Ensuite, après avoir assemblé un code de conduite ou le mock-up (modèle), vous faites faire un examen critique de celui-ci et alors, le tour est joué. Ça revient à mettre en place le point « R ». 

Vous feriez une enquête ethnique, établiriez un mock-up de programme à partir de celle-ci, et puis vous feriez évaluer cela dans une nouvelle enquête, et à ce moment-là, vous le mettriez à exécution. Ça ne prend pas forcément une éternité. 

OPINION MAJORITAIRE 

Quand vous faites une enquête ethnique, vous ne vous intéressez qu’à la majo­rité. Vous étudiez les êtres humains en masse, non leurs préjugés personnels. Vous ne pouvez pas écouter un journaliste et un politicien qui a des préjugés : c’est un 

Par exemple, il y a des années, on a mené une enquête ethnique en Afrique du Sud. Quelque chose de l’ordre de 49 pour cent des gens d’Afrique du Sud ne s’inquiétaient pas du tout des choses qui, d’après vous, les auraient intéressés. La caractéristique la plus populaire en Afrique du Sud est une attitude amicale. Les enquêteurs recherchaient quelque chose de spectaculaire ! 

Ce qui était le plus apprécié en Afrique du Sud, c’était une attitude amicale et ce qui était le moins apprécié, c’était l’étroitesse d’esprit : c’était détesté. C’étaient les majorités écrasantes. Il n’y en avait pas d’autre. Il existait des petites choses comme onze pour cent, deux pour cent, un pour cent, mais ce n’était rien. 

C’était l’attitude amicale contre l’étroitesse d’esprit. Ça ne faisait même pas une dichotomie. Tout ce que vous aviez à dire, c’était : « Ceux qui sont contre nous en Afrique du Sud sont étroits d’esprit car nous sommes les gens les plus amicaux du pays ! » Immédiatement, les Sud-Africains auraient été pour vous. 

Voilà ce que l’on entend par une enquête ethnique. 

VÉRITÉ ET MENSONGES 

En employant cette tech correctement, vous pouvez vous positionner si fort localement avec toutes les autorités que lorsqu’une personne extérieure essaye de vous faire quelque chose, cela provoque un grabuge du tonnerre ! Parce que vous opposez la vérité à tout un tas de mensonges, et en dernière analyse, la vérité gagne toujours. 

CONCLUSION 

Si une organisation, ou un groupe, soutient ce qu’elle fait à cent pour cent avec de bonnes enquêtes ethniques sensées, si vous planifiez votre programme, votre mock-up ou vos actions d’après ces enquêtes, que vous les réanalysez après les avoir planifiés, et que vous les respectez, vous pourrez conquérir le monde ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA COMPTABILITÉ ET LE P.R.O. 

Le monde actuel est un monde de P.R.O. 

Par P.R.O., on entend Public Relations Office, ou Officer (bureau [ou responsable] des relations publiques). C’est aussi un terme d’argot pour exprimer « de bonnes relations contrôlées dans la communauté ou le secteur ». 

Lorsque vous « faites le P.R.O. » de quelque chose, vous rendez visite, vous écrivez, vous prenez en mains ce quelque chose, de façon à rehausser et à améliorer votre image de marque. 

Il se produit une quantité impressionnante d’effet de P.R.O. dans la COMPTA-BILITÉ. 

Des relevés de comptes erronés ou imprécis concernant les sommes dues peuvent ruiner votre P.R.O. auprès d’un acheteur, d’un pc ou d’un étudiant. 

Des décisions de comptabilité inéquitables peuvent gâcher le P.R.O. de toute une zone. 

Des factures impayées peuvent ruiner votre P.R.O. dans toute une ville. 

Ainsi, les actions liées à la tenue des comptes jouent un grand rôle dans le P.R.O. 

Réparer des dommages causés par des relevés incorrects remis aux acheteurs ou par des factures commerciales impayées, des loyers, eau, gaz, électricité, etc., impayés, est une action de P.R.O. qui exige un peu de réflexion et un soin attentif pour restaurer le P.R.O. de l’org. 

Le plus grand crime que l’on puisse commettre dans cette société moderne est de ne pas avoir d’argent. Même dans un régime socialiste, c’en est un. 

Ne pas gagner beaucoup d’argent, pour une org, c’est stupide. En partant d’une activité potentiellement rémunératrice, seul un service complètement infect, un emploi horriblement mauvais de la promotion ou une négligence criminelle dans la comptabilité peuvent laisser l’org sur la paille. Effectuer les actions standard de l’org, donner d’excellents services et faire une promotion adéquate font entrer beaucoup d’argent. Les erreurs qui empêchent les revenus ou qui conduisent à gaspiller doi­vent être vraiment plus qu’évidentes et stupides pour démunir une org. 

Ne pas avoir d’argent du tout est le meilleur moyen de n’avoir AUCUN P.R.O. 

Le manque d’argent ou des erreurs insensées dans l’emploi de l’argent peuvent pratiquement détruire le P.R.O. d’une org. 

Le « crédit » en tant que qualité, est une sorte de Dieu dans la société occiden­tale. Si votre crédit « est mauvais », c’en est fait de vous pour tout un chacun. C’est un qualificatif beaucoup plus grave qu’ « assassin ». Cela doit bien être le cas car la psychiatrie assassine tous les jours et elle est bien considérée par les gouvernements. 

Ainsi, vous saisissez la valeur suprême liée au fait d’avoir un « bon crédit ». 

Le règlement par date limite [dateline] et d’autres règles sur la comptabilité évi­tent d’avoir un mauvais crédit. 

Cependant, lorsqu’il est devenu mauvais, il faut faire de l’argent et des actions de 

P.R.O. brillantes pour restaurer une bonne image de crédit. ET ELLE DOIT ÊTRE RESTAURÉE. 

L’argent, en tant que motivation totale pour une action, n’est pas une motivation d’un niveau élevé. Dans les services d’espionnage, on peut s’attendre à ce que celui qui ne travaille que pour l’argent retourne sa veste et change de patrons, et il est considéré avec mépris. 

Mais l’argent est un critère de jugement fondamental à partir duquel de plus hauts niveaux de motivation peuvent être mis en place dans le monde wog. C’est du 

P.R.O. 

pour le monde du commerce, qui n’a pas de dévouement réel. 

Ainsi, facturer à ses créanciers et payer ses débiteurs a une grande valeur de 

P.R.O. 

pour une org. 

Tout cela peut tourner en un cycle étrange. Disons qu’une org donne de mauvais services ou des services médiocres, et le public de la région en pâtit. La promotion devient irréelle et ainsi le P.R.O. de l’org auprès des acheteurs s’effondre. Ceux-ci n’achètent pas de services. L’org tombe à court d’argent. Ses factures s’amoncellent et son P.R.O. commercial au sein de la société s’écroule, ce qui fait qu’elle n’a plus de crédit auprès du public. Et l’org meurt. 

La comptabilité est le secteur touché et elle le restera jusqu’à ce qu’elle com­mence à exiger de BONS SERVICES, la réparation de tout mauvais service passé, de la promotion bien réelle et qu’elle trouve de l’argent pour faire de la PROMOTION. L’argent rentrera. Les actions de la comptabilité doivent maintenant faire du P.R.O. 

Dans le P.R.O. de la comptabilité, rien ne remplace la connaissance de sa propre politique financière et le fait de la suivre. 

Des dossiers de comptes mal tenus, l’absence d’une planification financière et d’un système d’ordres d’achats, l’ignorance de la politique financière telle qu’elle apparaît dans la feuille de contrôle sur les finances, tout cela peut conduire tout droit une org à perdre son P.R.O. dans la communauté, quelle que soit la qualité du service et de la promotion. De même que la comptabilité peut être sabotée par le manque d’argent consécutif à de mauvais services ou à une mauvaise promo­tion, de même la comptabilité, à elle seule, peut ruiner le P.R.O. d’une org dans la communauté. 

Par conséquent, il est VITAL pour le P.R.O. qu’une org : 

1.


Ait un personnel de comptabilité qui a ses chapeaux de comptabilité et qui suit la politique financière de très près ; 

2.


Ait une planification financière réelle et des revenus plus importants que les dépenses ; 

3. 

Ait des sommes suffisantes allouées pour la promotion et que l’argent de l’org ne soit pas englouti par les divisions du HES et de l’OES pour des meubles de classement et pour acheter du papier goudronné pour le toit ; 

4.


S’occupe des préclairs et des étudiants (acheteurs) de l’org lors de leurs contacts avec la comptabilité de façon qu’il en résulte un P.R.O. élevé ; 

5.


S’occupe en douceur des personnes avec qui elle a des relations d’affaire, (ses créanciers), de manière qu’il en résulte un P.R.O. élevé ; 

6.


Corrige toute réaction adverse sur les lignes de comptabilité immédiatement et rétablisse un bon P.R.O. Cela inclut toute opération dissimulée de la part d’un ennemi pour nous discréditer auprès d’un créancier. Il suffit de prouver la fausseté de l’accusation. Il peut s’agir d’accusation concernant la monnaie mal rendue, d’un défaut de remboursement ou de payements de commissions aux FSM défaillants, inexacts ou faits de mauvais gré. Ces actions ainsi que toute autre action de comptabilité négative DOIVENT être énergiquement corrigées pour ramener rapidement un bon P.R.O. 

Le manque d’argent est à mettre au compte d’un service lent ou de mauvaise qua­lité et d’une incapacité à y remédier en vitesse ou d’une promotion irréelle ou de mauvaise qualité. Ou alors c’est parce que les finances et les comptes de l’org sont tellement embrouillés et non conformes à la politique administrative qu’il ne peut en sortir de l’argent. 

En dernière analyse, nous sommes dans un monde de P.R.O., et une org ne peut avoir un P.R.O. élevé si quelque chose est incorrect dans sa comptabilité. Donc, le 

P.R.O. est fortement touché par les actions de la comptabilité et des finances. 

Nos orgs ne s’endettent pas, elles ne se financent pas à coup d’emprunts. Nos orgs y parviennent par leurs propres moyens. C’est pour cela qu’elles sont encore nos orgs. Et le P.R.O. dans la comptabilité à beaucoup à y voir. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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L’APPARENCE ET LE P.R.O. 

Quiconque fait une action de P.R.O. qui implique un contact personnel devrait renforcer son action en ayant une apparence propre et nette. 

Il ou elle est un symbole. Un symbole propre et brillant émane de la seule appa­rence. Par conséquent, on renforce n’importe quelle action de P.R.O. par sa propre apparence. Quand cette apparence est acceptable, alors la pensée, les mots ou l’action sont rendus plus acceptables, et cela augmente les chances de succès. 

Si son apparence est trop bizarre ou voyante, si c’est une femme et qu’elle est trop parfumée, l’apparence va détourner les gens de la pensée ou de l’action, et cela peut la faire échouer. 

De même, une apparence dégradée va dégrader l’action du P.R.O. Des odeurs corporelles, une mauvaise haleine, des mains, un visage ou des ongles sales, tout cela dégrade le message de la personne ou son intention et peut faire échouer son action de P.R.O., aussi acceptable qu’elle soit par ailleurs. 

On n’a pas besoin d’être élégant ou beau pour renforcer une action de P.R.O. Cela aide, mais souvent, cela gêne aussi. 

L’intégrité et la sincérité peuvent communiquer avec encore plus de force que l’apparence. 

Cependant, l’apparence a un rôle précis pour le P.R.O. 

Par exemple, un conférencier propre et bien habillé a, en règle générale, un bien meilleur impact que celui qui est habillé de façon très originale ou, au contraire, débraillée. 

L’ARC DE L’APPARENCE 

La formule de la communication contient de la duplication à chaque extrémité. Avec une duplication de l’apparence d’un genre ou d’une classe sociale, on obtient un meilleur A (affinité) (peut occuper le même espace), un meilleur R (réalité) (peut être en accord à cause d’une similarité de caste ou de position dans la vie) et donc la communication, haussée par A et R, peut avoir lieu. 

Ce qui vient d’être énoncé est la véritable loi à l’œuvre. 

Donc, le spectateur ou l’individu moyen, ou l’Occidental voyant son propre idéal (propre, net, avec de bonnes manières) chez une personne qui s’habille de façon similaire mais un peu mieux que lui, est impressionné par cette apparence et donc réceptif. 

Cependant, si un P.R.O. était habillé comme ça et cherchait à impressionner ou à obtenir l’accord d’un groupe communiste de l’Est, il échouerait probablement car il représenterait un symbole de la bourgeoisie (classe moyenne). Je me demande si vous avez remarqué que les dirigeants de ce monde de P.R.O. ont abandonné le haut de forme vers 1920, ont commencé à devenir des citoyens de la classe supérieure en complet veston vers les années 30, puis, dans les années 50, sont devenus les « hommes du peeeuuuple », dans des complets miteux et pas repassés. 

Si l’on souhaite obtenir l’attention et l’accord sincère de la part de fermiers, on devrait ressembler à leur idéal d’un très bon fermier et on devrait agir en conséquence. 

D’un autre côté, pour faire le P.R.O. d’une star de cinéma, il serait nécessaire de s’habiller un peu comme une star de cinéma — mais pas trop, car ces gens-là crai­gnent les rivaux pour ce qui est d’attirer l’attention. 

DÉGUISEMENT 

Cette loi est sérieusement désorganisée lorsqu’on entre dans le pays magique des « fausses apparences ». Alors, on doit ressembler et agir comme ce à quoi l’observa-teur pense que l’identité adoptée ressemble. En prenant l’identité d’un véritable reporter, on doit ressembler à ce à quoi la personne interviewée considère qu’un reporter ressemble généralement dans la région. Remarquez que nous disons « ce à quoi la personne pense que les reporters ressemblent ». En fait, les reporters ressemblent à des vagabonds, des cadres, des agents du MI6 ou quoi que ce soit d’autre dans la vie réelle. 

Mais « prendre une fausse identité » est un procédé destiné à tromper et cela s’appuie sur une perversion de la formule de la communication qui consiste à tromper la ou les personnes que l’on voit, à qui l’on s’adresse ou qui sont interviewées et cela appartient davantage aux services de renseignements qu’au P.R.O. 

ILLUSION 

Cependant, en P.R.O., on crée en fait une illusion ou un symbole qui sera considéré comme acceptable par ceux qui perçoivent une image compatible avec le message qu’on veut faire passer, ou l’information qu’on tente de trouver. 

L’ETHNIE 

Ce sujet de l’apparence est en fait une idée ETHNIQUE. « Ethnie » fait référence aux croyances, codes moraux, habitudes, schémas de pensée ou aux données stables d’ordre racial ou religieux. 

À quoi les personnes à qui l’on rend visite pensent-elles que le P.R.O. devrait ressembler, comment devrait-il s’habiller, comment devrait-il se comporter pour leur poser des questions ou leur parler de ce sujet ? 

Pour croire en quelqu’un qui présente un nouveau produit, les Walla-wallas pen­sent que la personne en question devrait ressembler à un sorcier. Les politiciens pensent qu’il devrait ressembler à un psychiatre avant qu’on ne lui alloue quelques milliards. Les Ugpugs sauvages n’acceptent le P.R.O. que d’hommes qui sont gras. Et les Romains ne l’acceptaient que des entrailles d’oiseaux. 

Quel type de vecteur de communication est acceptable ? Pour quel message ? C’est un problème d’enquête ethnique. Et la réponse n’est valable que pour la zone dans laquelle on l’obtient. 

Ce sera toujours ce qu’ils pensent être le symbole idéal. Et pas nécessairement le symbole habituel qui leur donne ce type de message. Ce sera le symbole qui fonctionne actuellement, car l’ancien est peut-être devenu trop commun. 

CONCLUSION 

Ce n’est pas un sujet très compliqué. Dans le travail de P.R.O., on doit connaître et comprendre la formule de la communication dans son intégralité. 

Les facteurs que l’on essaye d’insuffler sont l’acceptabilité et la crédibilité. 

La vérité joue son propre rôle, car c’est le R (réalité) le plus élevé qui soit. Mais quelquefois, la vérité dans sa totalité s’avère submergeante et là encore, il va s’agir du degré de R qui s’accorde avec A et C. 

Les mensonges, quand ils sont découverts, peuvent réduire à néant N’IMPORTE QUEL symbole de P.R.O. D’autre part, énoncer une vérité qui est incroyable peut également avoir pour résultat que le symbole qui l’énonce n’est pas crédible. 

Le besoin d’impact (une secousse suffisante pour attirer l’attention) cause un tas de pensées fantastiques chez les P.R.O. Les foules sont suffisamment nombreuses aujourd’hui pour créer « un effet de sardine ». Aucune sardine ne reçoit d’attention de la part du reste des sardines. Le P.R.O. tente de sortir de cette inattention en étant une sardine plus étonnante. Mais si elle en fait trop, le reste des sardines pense qu’elle est un requin. 

Pour résoudre le dilemme, si cela en devient un, il vaut mieux être soi-même, mais une version propre, nette et courtoise de soi-même ; et s’il a un message ou une raison d’être là, le P.R.O. réussira très bien. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 NOVEMBRE 1969 PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DE PES 

COURS DE P.R.O. 

LES INDIVIDUS ET LES GROUPES 

La grande enquête faite selon la LRH ED 14 Int du 1er août 1968, QUESTION­NAIRE POUR GRAND PUBLIC, les résultats résumés dans la LRH ED 37 Int du 23 novembre 1969, RÉSULTAT DE L’ENVOI SUR L A RÉFORME, nous apportent deux données précieuses : 

1. 


NE FAITES PAS DE CONFÉRENCE OU DE DISSÉMINATION À DES GROUPES SOCIAUX OU PUBLICS (la liste complète se trouve dans ces deux LRH ED) ; 

2. 

FAITES DE LA DISSÉMINATION AUX INDIVIDUS QUI ONT DES PRO-BLÈMES, PAS AU GROUPE OU À L’INDIVIDU QUI A DES SOLUTIONS. 

GROUPES PUBLICS ET SOCIAUX 

Les groupes publics et sociaux, des administrations nationales aux clubs de jardinage, sont organisés autour de solutions reconnues d’un commun accord et ont été organisés pour soutenir une solution fixe telle qu’une idéologie, un moyen de se faire du fric facilement ou un système de domination. 

Dans ce cas, vous vous adressez à une idée fixe. Elle craint tout ce qui pourrait déstabiliser son aberration favorite. 

En effet, en vous adressant directement à celui-ci, en tant que groupe, par une conférence ou un courrier, vous pouvez solidifier l’antagonisme constant qu’il ressent à tout ce qui diffère de ses idées. 

De tels groupes constituent une société de protection mutuelle et leurs membres sont, dans une mesure plus ou moins grande, personnellement sur la défensive mais collectivement agressifs. 

De tels groupes peuvent normalement être laissés de côté pour ce qui est de la dissémination. 

On ne peut les approcher que dans le cadre d’une coopération quand vos buts et les leurs semblent avoir quelque chose en commun ou que l’on peut faire en sorte qu’ils en aient l’air, et seulement si vous n’essayez pas de « vendre votre marchandise » 

Pour un pays en guerre, par exemple, toute personne étrangère à ce pays est un ennemi potentiel et les alliés sont traditionnellement à peine tolérés, et quand ils le sont, c’est avec suspicion. 

Dans un monde où les « loups se mangent entre eux », comme on le répète continuellement à l’homme, les groupes sociaux ou politiques se fondent sur autre chose qu’un simple désir de se rassembler ou de faire en sorte que les choses marchent bien. 

Donc, une liste d’adresses d’un groupe gouvernemental, public, social ou profes­sionnel (pas scientifique) est une PERTE DE TEMPS et peut même faire du mal. Cela inclut toute liste des membres individuels de tels groupes. 

Ils ne sont pas là pour créer une meilleure société, mais pour obtenir un soutien mutuel pour une certaine idée bien précise. 

Nous avons appris il y a longtemps cet axiome cynique : « Les groupes ont ten­dance à perpétuer les conditions à l’origine de leur formation. » Par exemple, les groupes Beers « formés pour obtenir des droits légaux et un meilleur traitement des aliénés » en 1905 font les mêmes recommandations que les associations pour la « santé mentale » d’aujourd’hui, lesquelles favorisent l’internement simplifié et la mutilation, tout en continuant à parler du défunt Clifford Beers. 

Personne n’avait jamais entendu parler de la polio jusqu’à ce que des groupes antipolio se créent réellement. 

Manquant de technologie pour arriver à leurs fins et dépendant finalement du mal qu’ils combattent pour obtenir de l’aide, les types de groupes énumérés dans la LRH ED 14 du 1er août 1968 s’avèrent se fixer dans une idée solide qui n’admet aucun défi et qui imagine que toute autre idée est un défi pour elle. 

Donc, ne perdez pas votre temps sauf pour créer une alliance et ne le faites qu’en discutant les points d’accord profond dans les buts et non votre propre sujet. 

Il y a bien sûr des exceptions. 

Nous avons fait cet envoi pour explorer le sujet des codes de réforme. Nous avons également découvert qu’il était inutile de faire de la dissémination à des groupes spécialisés. 

Nous avions déjà cette donnée auparavant. Une mission a basé tout son pro­gramme de dissémination sur le fait de contacter des groupes spécialisés et de travailler avec eux et a rapidement fait faillite. 

Les groupes peuvent aussi être impopulaires à l’extrême comme en témoignent certains gouvernements. Un certain pourcentage des maigres réponses obtenues nous a dit d’attaquer l’Association médicale américaine et l’Association psychiatrique américaine. 

La plus grande partie des gens sur la planète est « non alignée ». Ce qui représente environ 92 pour cent de la population ! Ce chiffre vient de pays impliqués dans de sérieuses rébellions. 

L’insurrection des « émeutiers » qu’on a pu lire dans la presse, « l’opinion du peuple », sont habituellement des balivernes de propagande montées par des grou­pes spécialisés qui représentent moins d’un millième de la population. Elles sont orchestrées et encouragées par les journaux qui sont solvables grâce à des fonds qui les obligent à être pour ou contre. Les journaux représentent si peu « l’opinion publique » qu’ils sont généralement rarement aimés. Soutenus par des groupes spécialisés, ils prétendent être « l’opinion publique » pour accroître l’impact du message d’intérêts particuliers. Le milliardaire Nelson Rockefeller, fils préféré des puissances d’argent américaines, fut couvert de boue lors d’une tournée en avion à travers toute l’Amérique latine, et a, presque partout où il s’est arrêté, obtenu la presse américaine la plus placide et la presse européenne la plus violente qu’on n’ait jamais lue pour les mêmes incidents. Ni l’une ni l’autre ne représentait « l’opinion publique ». 

Dans la dure réalité des campagnes insurrectionnelles, quand l’intensité de la propagande atteint son apogée, lorsque les choses vont au plus mal, 92 pour cent ne sont tout bonnement ni d’un côté ni de l’autre. Ils attendent simplement de voir qui gagne pour autant qu’ils aient la moindre jugeotte. 

Cela tend à dire que 92 pour cent de la population n’appartiennent pas à des groupes. Le chiffre n’est pas loin de la vérité. 

Voilà qui jette une nouvelle lumière sur la personne qui, parmi vingt autres assemblées au hasard, émet des objections à la Scientologie. 

VOUS POURRIEZ L’AVOIR SI VOUS LUI DEMANDIEZ INVARIABLEMENT : « TRÈS BIEN, QUELLE EST TA SOLUTION AUX CHOSES ? » 

Vous obtiendriez probablement une harangue sur le fascisme ou les droits légaux. Dieu seul sait exactement ce que vous obtiendriez mais ce serait l’idée fixe d’un groupe spécialisé. 

Les journalistes servent habituellement sous les ordres directs des groupes spécialisés : « les méchants catholiques et les protestants héroïques », « la gauche sournoise et la sainte droite ». 

Avec la sélection naturelle qui consiste à congédier tout reporter qui n’est pas un partisan dévoué du groupe d’intérêt particulier qui soutient l’éditeur, n’importe quel journaliste mécontent ne reste pas longtemps dans ledit journal. Ce qu’on appelle risiblement la liberté de la presse ne s’étend pas à la liberté des journalistes ! Le jour­naliste qui ne s’aligne pas est réduit à se recycler dans une autre branche. Le mieux que vous puissiez faire, c’est de contrôler l’éditeur ou d’indiquer au journaliste l’accord avec les intérêts du journal. 

L’individu attaché à un intérêt particulier fait partie d’un groupe qui est uni par une idée fixe. Il a une SOLUTION. Il considère toute autre idée comme un ennemi potentiel de cette solution. Donc, sa communication existera, cachée ou ouverte, pour favoriser des intérêts particuliers. Quand la comm est cachée, elle devient indifférente ou méchante car elle vient se placer au-dessus de la retenue que constitue son alignement avec un intérêt particulier. 

La communication n’est possible qu’en découvrant son intérêt particulier et en indiquant les intérêts communs. La communication sera alors probablement faite à contrecœur, mais elle aura lieu. 

Cependant, cela nous laisse environ 92 pour cent de la population mondiale avec lesquels la communication est possible. Surtout sur une base individuelle. 

Dans ces 92 pour cent, on trouve un facteur uniforme, un dénominateur commun de survie personnelle. 

Le type d’intérêt particulier ne communiquerait qu’à propos de l’intérêt particulier de sa troisième dynamique et va même parfois jusqu’à se suicider en tant que première dynamique pour défendre cet intérêt particulier. 

Mais 92 pour cent des gens ont quelque idée de survie personnelle et par consé­quent peuvent communiquer individuellement à propos des choses qui accroîtraient leur survie potentielle. 

RÉSUMÉ 

Nous pouvons répéter : « Faites de la dissémination à ceux qui ont des problèmes, pas à ceux qui ont des solutions. » 

Donc, ça ne sert pas à grand-chose de faire de la dissémination à une université puisqu’elle a des solutions pour tout. Il y a tout intérêt à faire de la dissémination à l’étudiant puisque lui, il a les problèmes. Mais même là, beaucoup d’étudiants ont la solution : obtenir un diplôme qui les transportera sur un tapis magique vers la vie et le pactole — o u bien ils sont sur la voie des groupes d’intérêt particulier. 

Donc, on peut dire qu’on peut d’ordinaire faire de la dissémination à un étudiant qui a des PROBLÈMES. 

Il serait inutile de faire de la dissémination à la police. Il serait très utile de faire de la dissémination à un policier qui a des problèmes. 

Il serait inutile de faire de la dissémination au ministre de la Guerre mais très utile de faire de la dissémination aux soldats qui ont des PROBLÈMES. 

Le seul « risque » que l’on encourt est qu’un groupe d’intérêt particulier croit qu’on lui vole sa proie. 

On peut facilement faire l’erreur de croire que des groupes particuliers s’intéres-sent à l’amélioration générale. 

Avec la planète Terre telle qu’elle est, « proie » est un meilleur mot que « patient » pour décrire l’attitude d’intérêt particulier du psychiatre. Et « proie » convient bien mieux que « citoyen » pour aller de pair avec les pensées de certains services du gouvernement. 

Eh bien, il se trouve que les gens n’aiment pas être des « proies » et aussitôt qu’ils découvrent que c’est ce qu’ils sont, ils commencent à mal supporter la grande majorité des groupes d’intérêt particulier. 

Ce regard neuf sur le fait que plus de 92 pour cent d’une population ne sont du côté de personne ouvre grand la porte à la dissémination. La grande majorité d’entre eux ont des problèmes. 

Donc, la dissémination peut avoir lieu. 

Nous, qui sommes simplement en train d’essayer de rendre les individus meilleurs et par là même d’améliorer la société, sans faire campagne pour autre chose, avons donc la majorité potentiellement de notre côté. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 DÉCEMBRE 1969R PUBLICATION I RÉVISÉE LE 16 SEPTEMBRE 1988 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DU PES 

DIRECTEUR DES RELATIONS 

PUBLIQUES 

(CHANGEMENT IMPORTANT DANS L’ORGANIGRAMME) 

L’APPARENCE DANS LES DIVISIONS POUR LE PUBLIC 

Le sujet de l’apparence de l’org et du staff est transféré et sort du département 1, lequel devient le DÉPARTEMENT DE L’ACHEMINEMENT ET DU PER SONNEL. 

Conformément à l’HCO PL du 5 juin 1983 VI, L’ORGANIGRAMME DES DIVI­SIONS DU PUBLIC DES ORGS CLASSE IV, l’APPARENCE vient se placer sous le département des relations publiques, division 6C, dépt 18A, section de l’apparence de l’org. 

Le secrétaire général pour le public [PES] est par conséquent directement responsable de l’apparence de l’org, de son staff, de sa documentation et de ses publications, pour ce qui est de leur apparence et de leur acceptabilité. 

L’apparence n’a jamais fonctionné sous le dépt 1. L’ « image » est en fait une fonction de P.R.O. et c’est d’un intérêt vital pour le secrétaire général pour le public, car sinon, ses actions promotionnelles peuvent être émoussées ou rendues nulles. L’apparence peut même lui causer beaucoup d’ennuis. 

L’IMAGE d’une org, de son staff, de sa documentation et de ses publications est en fait une forme de projection vers le public. 

La raison pour laquelle cela se trouve dans le dépt 18A est que c’est le premier département de la division du contrôle des activités à l’extérieur. C’est également quelque chose qui doit être adapté aux valeurs de la population où l’org est située. Les membres de cette population ont des idées ethniques bien arrêtées sur ce à quoi ressemblerait une org, comment le staff s’habillerait, à quoi devrait ressembler la documentation si n’importe lequel de ceux-ci avait une position d’autorité. 

Il est toujours facile de créer une image dominante lorsqu’on a des millions à dépenser. L’astuce est de réussir sans dépenser au-delà de ses moyens. 

Il faut créer l’argent avant de pouvoir créer l’image complète. 

On peut repeindre des locaux, avec l’aide de volontaires, pour le coût de la loca­tion de machines et de matériel. 

Le secrétaire général du HCO (HES) devrait attribuer des zones individuelles de responsabilité au staff (« postes de nettoyage ») de manière que toutes les zones d’une org soient couvertes. C’est nécessaire, même s’il existe un service de net­toyage, car il y a toujours des choses qui traînent. Les journaux, les magazines, les machines à écrire, les autres machines, aucun service de nettoyage ne s’en occupe. C’est au staff de s’en occuper car c’est le staff qui s’en sert. 

Là où on ne pourvoit pas à l’habillement du staff, on peut toujours insister pour que les mains et les ongles soient propres, les cheveux coupés, les corps lavés, les dents brossées, les chaussures cirées, etc. Lorsqu’un membre du staff est sale et négligé, c’est vraiment de la mauvaise publicité. 

Quand on a de l’argent et qu’une enquête ethnique a déterminé comment la population se représente un professionnel, on peut acheter au staff des vêtements qui refléteront une image hautement professionnelle pour inspirer respect et confiance au public. Rappelez-vous que dans cette enquête, comme dans toutes les enquêtes ethniques, on ne copie pas les professionnels dans la société, car eux n’ont pas fait d’enquête. Ce qui nous intéresse, c’est de ressembler à un professionnel tel que le public se le représente. Cela, bien sûr, est ensuite pondéré par l’image que le staff sera fier de présenter. 

L’apparence inclut celle de la réception et les manières du staff. 

La mauvaise haleine ou l’odeur corporelle d’un auditeur peuvent vous coûter pas mal de terrain gagné. Donc, ça en fait aussi partie. 

Une atmosphère bruyante à côté des salles d’audition ou à la réception, des radios qui marchent ou un staff qui bavarde peuvent gâcher une image. 

Des enfants qui courent dans tous les sens et des couches qui pendent sont aussi éloignés que possible d’une image professionnelle. Peut-être que ça ferait l’affaire au Congo, mais même là, je n’imagine pas qu’un sorcier serait pris très au sérieux dans une hutte ainsi équipée. 

La façon de gâcher l’image d’une org est bien sûr de réduire ou de tuer ce qui a toujours distingué les orgs de Scientologie qui réussissent : une atmosphère joyeuse, amicale, active. Donc, l’utilisation d’une éthique dure pour obliger à se conformer à une image est meurtrière. La fierté est la principale raison d’être d’une bonne apparence. 

Donc, la coopération et l’enthousiasme du staff vis-à-vis de ce projet valent des milliers de conditions pour les forcer à travailler à une image. Les écoles modernes sont tellement arriérées qu’elles n’enseignent pas l’apparence personnelle, les manières, la propreté. La plupart des membres du staff n’y connaissent rien, et on doit leur apprendre ce que l’on ne leur aura pas appris dans les écoles. 

Se battre pour obtenir et améliorer une image convenable est inévitablement une tâche considérable. Si l’org avait beaucoup d’argent, elle pourrait acheter son image. 

Mais, à défaut de beaucoup d’argent, l’image doit être construite progressivement. Dans la plupart des sociétés, c’est principalement sur l’ordre et la propreté qu’est bâti le respect. 

Une org sans argent doit avoir une image pour faire de l’argent — mais une image coûte de l’argent, et l’org n’en a pas. C’est un problème classique. Dire « nous devrions avoir un immeuble comme celui du nouveau gratte-ciel Assurance-Vie » ne résout pas le problème. Il y a un gradient entre les deux. Vous pouvez payer telle­ment de loyer que vous travaillez uniquement pour le propriétaire ou la banque, ou bien le loyer est si élevé que vous n’avez pas les moyens d’acquérir assez d’espace pour gagner le loyer. Des problèmes de ce genre surviennent. 

Si le rapport tech/admin, de 2 admin pour 1 tech, est conservé et même amené à un rapport de 1 contre 1, et si la promotion est excellente et efficace, et si le service technique et le service de l’org sont bons, il est facile de mettre suffisamment de côté pour gagner de nouveaux locaux. L’image peut donc être améliorée. 

De même, il est désirable que la qualité de la documentation soit très élevée, mais son coût peut s’élever à un point tel qu’il rend la promotion trop coûteuse pour qu’on en fasse. Cela est arrivé plusieurs fois à des orgs de pousser trop loin le luxe de leur documentation. 

La qualité de la présentation des enregistrements sur bande magnétique — qua­lité du son — appartient désormais sans aucun doute au département 18A. 

L’image de l’org est confiée au PES. Je compte sur lui pour bien s’en occuper. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LES RISQUES DU PR 

PR = public relations, relations publiques, une technique de communication des idées. 

Une enquête rapide sur les activités et les effets du « PR » tel qu’il a été pratiqué dans les soixante-dix premières années du vingtième siècle donne bien assez d’infor-mations pour considérer le « PR » avec méfiance. 

On peut dire que, à son stade incomplet de développement ou entre les mains de personnes inexpertes ou sans scrupules, le sujet est dangereux. 

Ainsi avons-nous trois risques majeurs dans l’utilisation du PR : 

1.
C’est une technologie incomplète, telle qu’elle a été développée et utilisée jusqu’en 1970 : 

a. 


Le mental humain n’était pas un domaine connu, 

b.


Toute technologie antérieure du mental humain fut dénaturée par les études de l’université de Leipzig et les obsessions sur l’animal d’un certain professeur Wundt en 1879, qui déclara que l’homme était un animal sans âme, sujet seulement aux mécanismes d’excitation-réflexe et dénué d’auto-détermination, 

c. 


Des déformations ultérieures entrèrent en scène en 1894 avec la théorie de la libido de Sigmund Freud, attribuant toutes les réactions et le compor­tement à la pulsion sexuelle. 

En PR, il est essentiellement question d’atteindre des esprits. Par conséquent, les trois facteurs ci-dessus ont donné au PR de curieux éléments et d’étranges partenaires qui ont restreint son développement en tant que sujet. 

Bien sûr, il faudrait savoir quelque chose du mental pour employer le PR. Pourtant, si un homme de PR agit non seulement sans connaissance du mental mais avec une idée altérée de celui-ci (comme chez Wundt ou Freud), son usage de la technique de PR peut répandre une quantité fantastique d’aberrations dans la société et peut aboutir à une société aberrée. Les hommes de PR qui travaillent dans les « mass media » (presse, radio, télévision, magazines et les parlements contrôlés par les groupes de pression) mettent en avant d’étranges idées sur le mental. 

2.
Les hommes de PR inexperts peuvent faire du sujet et de la société un hor­rible gâchis : 

a. 
Travaillant avec un sujet au développement incomplet, et utilisant néan­moins les puissants systèmes de communication de la société, il n’est pas rare que le travail d’un agent de PR se retourne contre ses propres employeurs ; en fait, il les entraîne habituellement dans le déclin ; 

3. Le PR se prête à une utilisation par des gens et des cliques sans scrupules : 

a. 


Les extrémistes, comme les nazis et les staliniens, ont vu dans les techni­ques de PR les moyens de subjuguer leur propre peuple, de perpétrer des horreurs et de jeter le discrédit sur leurs opposants. Les techniques de PR ont énormément aidé de tels groupes extrémistes, 

b. 

Utilisant la technique de PR pour provoquer le discrédit de leurs ennemis imaginaires, des personnes sans scrupules ont provoqué une atmosphère de guerre, de criminalité et de démence sur la planète. 

Ces mots sont évidemment durs. Mais il vaut mieux connaître tous les aspects d’un sujet. 

Les praticiens du PR répandent bien sûr du PR au sujet du PR. Mais l’usage du PR noir dépasse de loin ses autres usages en cette année 1970. Pourtant, les enseignants du PR dans leurs cloîtres enfumés (la fumée de la marijuana) ne nous en présentent que la version du catéchisme. Selon eux, le PR est une façon très, très chouette de porter à l’attention du public les bons travaux et c’est là leur définition favorite. En vérité, dix fois plus de travail de PR est utilisé pour se débarrasser de quelqu’un ou de quelque chose que l’employeur de l’agent de PR imagine être dangereux. 

Acheter des journalistes et des « free-lance » pour qu’ils écrivent d’horribles mensonges sur un concurrent, acheter des députés ou des sénateurs ou des ministres ou leur mentir pour qu’ils fassent passer une loi permettant de se mettre de l’argent plein les poches et de contrer les stratagèmes des hommes de PR de l’autre société sont les fonctions ordinaires d’un employé aux relations publiques au travail. 

C’est un monde de PR. 

Lorsque vous lisez les journaux, les livres et regardez la télévision au vingtième siècle, le monde n’est pas très plaisant. Eh bien, c’est ça le PR au travail. 

Les agents de PR d’extrême droite contre l’extrême gauche. Et au milieu, les groupes plus modérés font du PR aux deux. 

En Angleterre, chaque ministère a un bureau de PR. Le commencement du déclin de l’Empire britannique et le premier « bureau d’information » du gouver­nement britannique datent de la même époque. 

Il est nécessaire, dans le cadre d’une étude du PR, de confronter le passé quelque peu répugnant de ce dernier et son utilisation pour perpétuer des intérêts douteux et pour provoquer des querelles inutiles et meurtrières. 

Ce n’est pas pour rien que les hommes de PR ont souvent une moralité déplo­rable et un caractère dépravé. 

Les innombrables trillions de volts de la radio et de la télévision, les fleuves de papier journal et de pages qui sortent des presses répandent de fantastiques men­songes parmi les populations accablées de la Terre. 

L’atmosphère de consternation et de mépris qui prédomine dans le monde est stimulée et entretenue par les agents de PR. 

Alors, autant vous désabuser de toute idée selon laquelle le domaine du PR doit être plaisant. 

Même si vous êtes engagé dans la promotion des objets les plus précieux, poussé par le dirigeant le plus altruiste, le travail de PR se fait côte à côte avec quelques per­sonnages bien douteux dont les buts sont loin d’avoir une quelconque valeur et dont les maîtres sont aussi altruistes qu’un serpent à sonnette. 

Ainsi, le PR devient facilement une activité cynique. Les actions de PR des « méchants » jettent le discrédit sur cette activité et jettent le monde entier dans un tourbillon de haine et de décrépitude. 

Donc, en pénétrant dans ce domaine ou en l’étudiant, ne le faites pas avec les yeux écarquillés d’une vierge faisant une visite imprudente dans un bordel militaire. 

Il n’y a pas de raisons d’être désillusionné si l’on ne démarre pas avec des illusions. 

Le PR est une technique partiellement mise au point pour créer certains états d’esprit chez différents types d’assistance ou de public. 

On peut user du PR ou en abuser. 

Par conséquent, avant d’aller plus avant dans ce sujet, il était nécessaire de le ré­étudier et de découvrir ce qui n’allait pas, d’y ajouter cette découverte et ainsi de le rendre moins dangereux à utiliser. 

Les risques du PR tels qu’ils ont été enseignés et utilisés avant 1970 étaient : 

A. Il se retournait inévitablement, à un degré plus ou moins grand, contre son utilisateur ; 

B.
Il avait depuis longtemps la réputation d’un sujet mal utilisé ou utilisé de façon négligente, regorgeant d’échecs ; 

C. Il est normalement utilisé pour attaquer le PR de la concurrence. 

À moins de pouvoir réduire à néant ces objections ou de réaliser de nouvelles découvertes et de nouvelles mises au point, les techniques fondamentales de PR étaient à peu près aussi sûres qu’un vieux pistolet espagnol armé, prêt à pulvériser son utilisateur bien avant qu’il n’atteigne quelqu’un d’autre. 

Voici ce qui a été fait avec le PR entre nos mains : 

1.


Les points les plus dangereux ont été localisés ; 

2.


 Une étude complète de ses textes est demandée ; 

3.


Il est conçu maintenant pour apporter un bénéfice tant sur le plan offensif que défensif. 

Par conséquent, les ouvrages de référence de PR doivent être étudiés, et bien étudiés. On doit les étudier AVEC LES DÉV ELOPPEMENTS SUPPLÉMENTAIRES CONNUS ET LEUR ACCORDER L A PLUS GRANDE IMPORTANCE. 

Seulement alors peut-on utiliser les techniques de PR sans danger. 

Autrement, les activités de PR représentent un vrai risque et conduiront à des difficultés. 

Dans cette série nous moderniserons le PR, en partant des risques qui existent dans sa pratique purement « PR » de manuel scolaire. 
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N° 2 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

L’INGRÉDIENT MANQUANT 

La principale découverte qui corrige le PR concerne le triangle d’ARC de Scientologie. 

Ce triangle est affinité-réalité-communication. Si l’un des sommets de ce triangle, disons A, s’élève, les deux autres s’élèveront également. Si l’un des sommets est abaissé, les deux autres le seront de même. 

Par conséquent, avec une affinité élevée, on obtient une réalité et une communi­cation élevées. Avec une affinité faible, on obtient une réalité et une communication faibles. 

Avec un R élevé ou faible, on obtient un A et un C élevés ou faibles. 

Et c’est ainsi qu’il en va. Le triangle entier s’élève et s’abaisse comme un seul bloc. On ne peut pas avoir un R faible et un A et un C élevés. 

Le PR est censé être une technique de communication. Il communique des idées. Supposez que l’on essaye de communiquer un R qui soit plus bas que terre. Dans un tel cas, la communication pourrait peut-être atteindre son objectif au tout début, mais tôt ou tard elle se retournera contre son auteur, à cause de son R. 

Il s’agit bien sûr d’une découverte de la Scientologie dans la technologie du mental qui n’était pas connue des pionniers du PR. Donc, ils dirent (et continuent de dire) essentiellement des mensonges. 

Les anciens praticiens de PR préféraient les mensonges. Ils usaient d’exagérations grotesques ou de propagande noire. Ils cherchaient à alarmer ou à intriguer, et la manière la plus facile de le faire était avec des « faits » ahurissants, qui n’étaient en réalité que des mensonges. 

Les gens de PR, qu’ils soient à la solde de Staline, d’Hitler, de la société « Je me relève », du président des États-Unis ou de la Banque internationale, vivent des mensonges ignobles qu’ils débitent sans vergogne. 

En l’espace de deux mois, le président des États-Unis a donné deux pourcentages différents de l’augmentation des dépenses gouvernementales pour l’année. Son agent de relations publiques essayait d’influencer le Congrès. 

La « Pétarade 8 » annoncée comme étant la « voiture du siècle », la manifestation de parachutisme présentant « le record de descente retardée » et la conférence de presse de l’ambassadeur sur « les buts du Moyen-Orient » sont toutes des activités de relations publiques… et truffées de mensonges. 

Vous prenez un journal ou vous écoutez les gens dans la rue, et vous voyez du PR, du PR, du PR, rien que des mensonges. 

Un navire de guerre fait une « visite d’amitié » dans une ville alors qu’il n’est armé que pour la détruire, encore plus de mensonges. 

L’énorme puissance des journaux, des magazines, de la radio, de la télévision et de la communication moderne véhiculée par les mass media est dirigée par les hommes de PR servant des intérêts privés et ils le font avec des mensonges. 

Le PR est donc corrompu, devenant ainsi « une technique pour mentir de façon convaincante ». 

Cela donne un monde cynique. Cela a détruit l’idéalisme, le patriotisme et la moralité. 

Pourquoi ? 

Quand une voie de communication imposée ne véhicule que des mensonges, l’affinité s’effondre et vous obtenez de la haine. Parce que le R est corrompu. 

Le PR, consacré à une fausse réalité faite de mensonges, engendre alors un faible A, un faible C et se retourne contre l’utilisateur. 

Ainsi, la première leçon que nous apprenons, et qui nous permet d’utiliser le PR d’une manière sûre, est de GARDER UN R ÉLEVÉ. 

Plus vous utilisez de mensonges dans le PR, plus il y a de risques qu’il se retourne contre vous. 

Il en découle cette loi : 

N’UTILISEZ JAMAIS DE MENSONGES DANS LE PR. 

Le problème avec le PR était le R ! 

Si vous publiez un communiqué de presse au sujet d’un nouvel ouvre-boîte qui ouvre facilement les boîtes et duquel vous aimeriez dire « un enfant peut l’utiliser », découvrez si c’est vrai. Donnez-en un à un enfant et faites-lui ouvrir une boîte. Alors c’est vrai. Servez-vous de ce slogan et dites de quel enfant il s’agit. Ne l’appelez pas : « L’ouvre-boîte du siècle ». Cela ne communiquera pas. 

Ce n’est pas parce que la radio, la télévision et la presse débitent des torrents de mots qu’ils communiquent. La communication implique qu’une personne soit touchée. 

Ne racontez pas de mensonges aux officiels de la ville quand il est tout aussi simple de dire la vérité. Pourquoi se fatiguer à imaginer un mensonge ? Si vous le faites, cela vous affaiblira quand on découvrira que c’est un mensonge. Et alors vous aurez un problème de PR avec le « public des officiels ». 

Tout mensonge affaiblira le C (communication) ou y mettra un terme un jour ou l’autre, en créant le dégoût. 

Employer la vérité est aussi une affaire délicate. Vous n’avez pas à dire tout ce que vous savez : cela aussi embouteillerait la ligne de comm. Dites une vérité acceptable. 

C’est l’accord avec votre message que le PR cherche à obtenir. Donc le message doit être comparable à l’expérience personnelle de l’audience. 

Ainsi, le PR devient la technique pour communiquer une vérité acceptable — et qui obtiendra le résultat souhaitable. 

S’il n’y a aucune chance d’obtenir le résultat souhaitable et que la vérité ferait du tort, alors parlez d’autre chose. 

Le PR est utilisé pour obtenir un résultat désiré, à partir de quelque chose, par l’agent de PR et son groupe. 

Ou bien il est utilisé pour neutraliser le PR indésirable d’autres personnes. 

Donc, il y a un PR offensif et défensif. 

Quand on se défend contre un PR hostile, une fois de plus, c’est le R qui compte. Sun Zi, dans son livre sur l’art de la guerre, décrit différents types d’agents. L’un est appelé « l’agent mort » parce qu’il dit des mensonges à l’ennemi et quand cela sera découvert, il sera tué. 

Le PR hostile (ou le contre-PR) est en général composé du tissu de mensonges habituel. 

Si on découvre les mensonges rapportés et que, documents à l’appui, on prouve qu’un seul d’entre eux est faux, on fera se retourner le contre-PR contre son auteur. Celui qui l’a écouté ne le croira plus jamais. Il est mort. 

Dans la guerre entre le PR hostile des psychiatres et la vérité de la Scientologie, on s’en donne à cœur joie avec le coup de « l’agent mort ». Le PR de la psychiatrie ment depuis 20 ans. Ces mensonges, documentés en tant que tels, achèvent la psychiatrie. 

Vous comprenez, ce n’est pas la parole d’un agent de PR contre celle d’un autre. Ce sont les documents d’un agent de PR contre les mensonges d’un autre agent de PR ! Ça, c’est un PR défensif correct. 

Ainsi, vous voyez qu’utiliser un PR avec un mauvais R peut être très dangereux. 

Si on essaye de faire disparaître des mauvais traitements avec du PR (ce qui est en soi une activité dangereuse), on obtiendra le résultat souhaitable en fournissant des documents sur la VÉRITÉ. Mais utiliser le coup de « l’agent mort » suffit pres­que toujours. 

L’utilisation du R implique non seulement la vérité, mais aussi une vérité accep­table et cela fait entrer en ligne de compte les opinions fixes d’une ou de plusieurs autres personnes et leur expérience. Tout cela est contenu dans le sujet de la RÉALITÉ. 

Quel est le R d’un autre ou d’autres ? 

Cela nécessite des ENQUÊTES. 

Alors, vous saurez quelle vérité il(s) acceptera(ont). 

Dans le PR, l’imagination n’est pas limitée du tout. Cela en demande beaucoup. Mais elle devrait se consacrer à la façon de rendre la vérité acceptable pour le R des autres et à la manière de transmettre la comm. 

Une affirmation ou une histoire totalement imaginaires sont très utiles tant qu’on sait qu’elles sont imaginaires et qu’on ne les fait pas passer pour la vérité. 

Dans un monde de PR, la vérité est un article presque inconnu. Cette terre résonne du « bruit » de nombreux mensonges, de nombreuses rumeurs, de nom­breuses vieilles haines et obsessions. 

Mais la vérité a de la valeur pour la communication. Tous les mensonges abouti­ront à une impasse un jour ou l’autre. 

A (l’affinité) soutient le R et le C. 

Mais l’affinité peut aussi être faussée et elle l’est trop souvent dans le monde du PR. 

Une personne saine d’esprit a une valeur élevée d’ARC. 

Donc, l’agent de PR qui est sain d’esprit a un fort potentiel. Mais ceux qui ont perverti leurs A, R et C, qui les ont mis dans le trou, finiront ivrognes, battront leurs chiens ou deviendront cyniques comme ce n’est pas permis. 

Un agent de PR qui sert des maîtres fous n’a pas grande chance de réussir. 

Donc, il existe une technique connue sous le nom de relations publiques. Et elle comporte un grand risque d’abus à cause des mensonges et de la déchéance de ceux qui la pratiquent. 

Mais si quelqu’un prête attention avec rigueur aux valeurs de la vérité et de l’affi-nité, il sera alors capable de communiquer et de résister à la tension. 

Sachant cela, le PR devient un sujet beaucoup plus utile et mûr. 
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N° 3 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LES MAUVAIS PUBLICS 

Qu’est-ce qu’un « PUBLIC » ? 

On entend « le public » ; une star dit « mon public ». Vous regardez dans le dictionnaire et vous trouvez que « public » signifie : un ensemble de gens en général ou un groupe organisé. 

Il existe une définition spécialisée du mot « PUBLIC » qui ne se trouve pas dans le dictionnaire, mais qui est utilisée dans le domaine des relations publiques. « PUBLIC » est un terme professionnel pour les gens de relations publiques. Cela ne veut pas dire la populace ou les masses. Cela veut dire un « TYPE D’AUDITOIRE ». 

Pour les professionnels du PR, l’ensemble de la population est divisé en publics distincts. Peut-être les premiers pionniers des relations publiques auraient-ils dû commencer à utiliser le terme « auditoires » en 1911 ; mais ils ne l’ont pas fait. Ils utilisèrent le mot « publics » pour parler des différents types d’auditoires auxquels s’adressent leurs communications. 

Par conséquent, vous ne trouvez pas cela dans un dictionnaire en tant que terme professionnel de relations publiques. Mais vous feriez mieux de vous saisir de ce mot avec vos cellules grises et votre langue pour vous en SERVIR ; sinon, vous ferez plus d’erreurs de PR qu’on ne peut en compter. 

Un MAUVAIS PUBLIC représente environ 99 pour cent des erreurs commises dans les activités de relations publiques et constitue la raison principale des échecs de PR. 

Donc, qu’est-ce qu’un « public » ? 

Les gens de PR utilisent dans leur jargon le mot « public » en l’accompagnant toujours d’un autre mot. Il n’y a pas de forme simple du mot « public » dans les relations publiques. Un agent de PR ne dit jamais LE public. 

Il y a le « public de la communauté », c’est-à-dire les gens d’une ville qui ne sont pas personnellement associés à un autre public en particulier. Il y a le « public des employés », désignant les gens qui travaillent pour l’entreprise. Il y a le « public des actionnaires » désignant les gens qui possèdent des actions dans l’entreprise de l’agent de PR. Il y a le « public des adolescents » regroupant les gens de moins de vingt ans. Il y a le « public des médecins », désignant l’auditoire des médecins que l’on cherche à atteindre. 

Il y a des centaines de types différents de public. 

Un intérêt commun, toute caractéristique d’une classe sociale ou d’un secteur professionnel en commun — quelques similitudes au sein d’un groupe particulier 

— déterminent le type de public ou d’auditoire. 

L’agent de PR a besoin de cette classification, car il peut s’attendre à ce que différents types de public aient des intérêts différents. Par conséquent, ses actions publicitaires doivent être conçues spécialement pour chaque type de public. 

Dans le monde des relations publiques, il n’y a pas des enfants — mais un « public d’enfants ». Il n’y a pas des adolescents — mais un « public d’adolescents ». Il n’y a pas des personnes âgées — mais un « public de personnes âgées ». 

L’homme de PR ne pense pas en termes de masses énormes ; il pense en termes de types de groupe à l’intérieur des masses. 

Les relations publiques sont une activité s’intéressant à la présentation et à l’auditoire. Même quand quelqu’un écrit un communiqué de presse, il l’adapte pour une publication qui atteindra un certain type d’auditoire, et il l’écrit pour cet auditoire (modifié par les particularités éditoriales). 

Un agent de PR fait des sondages sur des publics précis. Il présente ensuite son travail de façon à influencer ce public particulier. 

Il ne propose pas des histoires de chaises roulantes au public adolescent, ou des paquets cadeaux sur le thème de Mickey Mouse au public de personnes âgées, s’il connaît bien le PR. 

Tout ce qui est présenté au public devrait être conçu pour atteindre le public en particulier. 

Quand vous mélangez les publics, vous échouez. 

Quand vous faites cela correctement, sur la base d’un sondage, vous réussissez. 

Le « public policier » n’acceptera pas les louanges du haschisch. Le « public criminel » ne va pas s’extasier devant les « valeureuses forces de l’ordre ». 

Tout PR expert est destiné à un auditoire spécial, spécifique, sondé avec soin, appelé « public des ______ ». 

Quand vous savez cela, vous pouvez saisir le sujet du PR. 

Quand vous savez l’utiliser de façon experte, vous êtes un pro du PR ! 

Pour donner quelques exemples de mauvais publics, le journal de Ron était destiné au staff des orgs, en tant que conversation intime avec les membres du staff, pour les informer de ce qui se passait et de ce qu’étaient nos plans, de façon que le staff des orgs puisse être une source d’information pour le public de Scientologie. C’était le moyen de communication pour le « public des membres du staff ». 

Quelqu’un (à New York) a enfreint les règles, l’a fait écouter au public de sciento­logues. Puis quelqu’un d’autre pensa que c’était un substitut aux congrès et laissa tomber les congrès. 

Le résultat précis fut de couper totalement la ligne de comm entre le staff des orgs et moi. L’autre jour, j’ai entendu dire à quel point le staff regrettait de ne plus recevoir de mes nouvelles. 

Si l’on prend mon message pour le staff des orgs et qu’on le fait écouter au public du PE, c’est fini. Mauvais public. Plus de ligne de comm vers le staff. 

Je fais un briefing aux membres de l’Organisation maritime à Flag ; quelque esprit lourdaud l’utilise pour le faire écouter au public de la div. du public. Mauvais public. Ainsi cette ligne est coupée. 

Clear News publie des ordres de trahison sur des étudiants pour promouvoir l’AO ! Mauvais public. 

Clear News est utilisé en tant que bulletin d’information pour FSM. Mauvais public. 

Des prospectus du cours de la mise au clair sont envoyés aux nouveaux acheteurs de livres. Mauvais public. 

Des chargés des inscriptions par correspondance écrivent à des personnes qui sont sur une liste d’adresses envoyée par une maison de vente par correspondance. Mauvais public. 

Celui qui connaît mal les techniques de PR pourrait arriver à la conclusion que « la publicité ne marche pas ». 

La promotion ne marche jamais avec de mauvais publics. 

LE SYSTÈME 

L’agent de PR doit déterminer ses publics de façon précise. Il peut y en avoir plusieurs types distincts. 

Ensuite, il doit faire un sondage et étudier les réactions de chacun des différents types de public. 

Puis il planifie et conçoit sa communication et ses offres pour chacun. 

Puis le PR envoie le bon message au public approprié, dans tous les cas. Il peut y avoir une douzaine de messages différents s’il y a une douzaine de publics différents. Chacun est approprié au public en question. 

L’agent de PR veut un résultat, un appel en retour, une réponse, une réaction. 

Le bon message, sous la bonne forme, adressé au bon public, donne le résultat. 

Un mauvais message, adressé au mauvais public, coûte simplement très cher et ne donne aucun résultat. 

Même si un agent de PR est engagé dans le fait de « former l’opinion publique », cela requiert toujours un message différent pour chaque public différent. 
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LA PERSONNALITÉ D’UN AGENT DE PR 

Le personnel travaillant dans les relations publiques doit être à la hauteur en ce qui concerne : 

a. 

La confrontation ; 

b. 

L’organisation ; 

c. 

Le travail. 

LA CONFRONTATION 

En ce qui concerne la confrontation, l’agent de PR qui est timide ou retiré n’est pas près de venir à bout des situations ou des personnes oppressives. Un agent de PR doit être capable d’affronter et de prendre en main les situations plus folles que la normale avec aisance et avec sang-froid. Lorsqu’il ne le fait pas, sa confrontation vole en éclats et tout sens de la bonne présentation ou de l’organisation part en fumée. Une personne PTS (source potentielle d’ennuis) ou qui fait des montagnes russes au point de vue cas, ou quelqu’un qui a tendance à se retirer, n’a rien à faire dans le PR. Il faudrait s’occuper complètement de son cas et des relations qui le rendent PTS avant qu’il ne puisse s’en sortir dans les activités de PR. 

L’ORGANISATION 

En ce qui concerne l’organisation, un agent de PR doit être capable non seule­ment de bien organiser quelque chose, mais de l’organiser de façon impeccable et en un rien de temps. 

Toute action qu’un agent de PR entreprend concerne les groupes et par consé­quent doit être organisée jusqu’au moindre détail, autrement ce ne sera qu’une pagaille et une très mauvaise présentation. 

Un agent de PR qui peut confronter, qui peut réagir vite, qui saisit et résout les situations rapidement, et qui peut organiser en un clin d’œil réussira en tant qu’agent de PR. 

Lorsqu’on met des gens en formation pour le PR, leur passé de production est d’une très, très grande importance. 

L’aptitude à adresser des lettres, à déplacer des dossiers, à déménager des meu­bles, à traiter des montagnes d’admin en un rien de temps sont toutes des qualités nécessaires pour l’agent de PR. 

Être capable d’aller à Pétaouchnok avant le déjeuner pour la préparation du concours de bébés, de poser le décor pour une conférence de presse sur les poissons-chats avant 2 heures et de s’habiller pour le rendez-vous avec le préfet à 6 heures, c’est du TRAVAIL. Cela demande de la sueur, des efforts et de l’énergie. 

Un agent de PR doit être capable de sortir une revue spécialisée en quelques heures alors qu’il faudrait des semaines à un « rédacteur en chef » pour le faire. 

Il faut déterminer l’aptitude à travailler chez un agent de PR potentiel avant de gâcher du temps pour sa formation, car un agent de PR qui ne sait pas travailler échouera à tous les coups. 

LES QUALITÉS REQUISES ILLUSOIRES 

Les gens pensent qu’un agent de PR doit être charmant, brillant, capable d’inspirer les gens, etc. 

C’est très bien lorsque ces qualités existent mais, en fait, elles sont secondaires chez un agent de PR. 

C’est le manque des qualités a), b), c) qui est la raison pour laquelle vous voyez des agents de PR qui se mettent à picoler, à tomber malade et à échouer. 

Si un agent de PR est également charmant, brillant, capable d’inspirer les gens, c’est un gagnant-né. Peut-être qu’il en naît un avec toutes ces qualités toutes les deux ou trois générations. 

Le département du personnel, quand il nomme et forme les agents de PR, doit rechercher chez eux le désir d’être agent de PR ainsi que les points a), b) et c). 

Toute personne qui se lance dans le PR et qui le fait pour éviter de travailler dur va se casser la figure, car C’EST un travail dur. 

Un véritable agent de PR de haut niveau veut en être un, il a les aptitudes a), b), c) et il est formé d’arrache-pied sur le sujet. Alors, vous avez un vrai faiseur de stats élevées, un vrai vainqueur, un vrai bâtisseur d’empire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
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DÉFINITION DE PR 

La définition de relations publiques est très précise. On ne donne pas une impor­tance suffisante à la définition du terme dans les manuels, et dans la plupart d’entre eux, elle est perdue quelque part vers le milieu. C’est là le but du sujet tout entier et sans elle, le sujet n’a pas de sens. (Et il n’a pas beaucoup de sens pour de nombreux professionnels du PR non plus.) 

Il m’a fallu une heure pour faire clarifier à un étudiant en PR cette définition et les mots qui y étaient mal compris ainsi que les termes qui s’y rapportent. On devrait la clarifier à l’électromètre. Chaque mot de celle-ci devrait être fait en pâte à la table à modeler. 

L A FONCTION ET LE BUT D’UN HOMME DE REL ATIONS PUBLIQUES 

SONT : 

L’INTERPRÉTATION DE LA POLITIQUE ÉTABLIE PAR L A DIRECTION GÉNÉRALE POUR LES DIFFÉRENTS PUBLICS DE L A SOCIÉTÉ ; CONSEILLER L A DIRECTION GÉNÉRALE DE SORTE QU’UNE POLI­TIQUE PUISSE ÊTRE ÉTABLIE SI CELLE-CI FAIT DÉFAUT ; FAIRE CONNAÎTRE, ACCEPTER ET COMPRENDRE L A SOCIÉTÉ, SES ACTIONS OU SES PRODUITS AUX DIFFÉRENTS PUBLICS ; ET AIDER LA SOCIÉTÉ À EXISTER DANS UN CLIMAT DE TRAVAIL FAVORABLE DE SORTE QU’ELLE PUISSE PRENDRE DE L’EXPANSION, PROSPÉRER ET ÊTRE VIABLE. 

Si un homme de PR comprend tout cela de façon à pouvoir l’appliquer rapidement et parfaitement, il sera alors en mesure de savoir ce que sont les procédures de PR et en mesure de faire son travail. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES LEADERS D’OPINION 

Un « leader d’opinion » est la personne vers laquelle se tournent les autres pour obtenir l’interprétation de l’actualité ou d’événements. Pour obtenir une évaluation de ces événements, les gens se tournent vers certains membres d’un groupe, d’une société, d’une communauté ou d’une nation, du fait de la sagesse de ces derniers, du fait qu’ils sont proches des sources d’information, à cause de leur personnalité ou d’autres facteurs, y compris la popularité. 

Dans les premiers jours des relations publiques, George Creel, qui dirigeait pour le gouvernement des États-Unis le mouvement massif de l’emprunt de la Liberté*, considérait qu’il suffisait d’abattre des avalanches de publicité sur les têtes du « grand public ». Avec suffisamment d’argent, suffisamment de moyens de commu­nication et sans véritable opposition, cela réussit assez bien. 

Mais avec le temps, un illustre inconnu dans le PR a reconnu le fait que le « grand » public était constitué de plus petits groupes. Les Églises, les clubs, les usines et des milliers d’autres groupements de la population, petits ou grands, formaient le « grand » public. 

Chacun de ces groupes avait son propre « leader d’opinion » et dans chaque groupe il y avait des plus petits groupes qui avaient chacun leur leader d’opinion. 

Qui écoutent-ils ? De qui acceptent-ils l’opinion ? En qui ont-ils confiance ? De qui dépendent-ils ? Une fois la réponse reçue, voilà les questions qui permettent d’identifier le leader d’opinion du groupe, qu’il soit grand ou petit. 

De plus, les leaders d’opinion d’un très grand groupe seront à leur tour interprétés par les leaders d’opinion des groupes plus petits qui forment le groupe plus grand. 

Un exemple : le porte-parole du gouvernement Untel annonce le bulletin A à la radio, à la télévision et à la presse. Il ne parle PAS à la foule. En fait, il parle aux leaders d’opinion. Sur une question décisive, Untel ne recevra pas de réaction tant que les gens n’auront pas entendu ce que leurs leaders d’opinion ont à dire sur le bulletin A. 

* emprunt de la Liberté : nom de cinq titres émis par le gouvernement des États-Unis pour financer l’effort de guerre pendant la Première Guerre mondiale. 

S’il y a eu d’autres communiqués dans le style du bulletin A, les leaders d’opinion auront déjà fait connaître leurs propres opinions. Leurs groupes connaîtront alors l’attitude à adopter. Dans ce cas, le bulletin A recevra apparemment une réaction du « grand public ». Bref, les leaders d’opinion auront formé à l’avance l’opinion concernant les bulletins A. C’est cela qui donne l’impression qu’il y a une opinion publique de masse sans leaders d’opinion. 

L’un des plus grands dangers dans la pratique des relations publiques vient du fait de ne pas connaître suffisamment bien le sujet, de le déformer ou d’en perdre des morceaux. 

Ayant découvert le principe que les « leaders d’opinion » et non le « grand » public formaient l’opinion publique, beaucoup de ceux qui travaillaient dans le PR l’ont oublié ou n’y ont pas prêté suffisamment d’importance, ou même, dans certains cas, ont choisi de leur plein gré d’être destructifs pour leurs employeurs. 

Il devrait être bien clair que si la réaction du grand public à un événement dépend de la réaction et de l’interprétation des leaders d’opinion, alors la réussite d’une action de PR dépend du fait d’influencer favorablement les leaders d’opinion de cette partie de la population que l’on essaye de toucher et du fait de calculer qui sont les leaders d’opinion que l’on peut négliger ou même offenser. 

Ce serait un calcul presque mathématique. En publiant le bulletin A, le porte-parole Untel a offensé 55 % des leaders d’opinion, il aura donc une réaction d’opposition de la part de 55 % environ de l’ensemble de la population. 

Les enquêtes pour découvrir l’identité des leaders d’opinion seraient alors une des activités PRINCIPALES de PR dans toute zone et pour tout type de message ou événement. 

Il vaut mieux faire une estimation grossière, ce qui est facile, que de ne pas y penser du tout. 

Ceux qui travaillent dans le PR cherchent des V.I.P. C’est incroyable à quel point le PR en use et abuse. Mais c’est de l’alter-is. Pour le PR, les V.I.P. ne peuvent être que des leaders d’opinion. Les gens du PR étiquettent automatiquement un ministre du gouvernement comme un V.I.P. parce qu’il a un fanion sur la voiture et qu’il est ministre. Pourtant, il se peut qu’il soit un neveu ivrogne et que son opinion soit à peu près aussi bienvenue pour ses collègues qu’une gueule de bois. Il se peut donc qu’il soit un V.I.P., mais il n’est pas un leader d’opinion. Lorsqu’il dit « bleu » ses collègues pensent « noir » et les leaders d’opinion dans le public pensent « rouge ». La seule utilité en PR de ce ministre serait de l’amener à prendre parti et à parler pour quelqu’un que vous voulez descendre, ou de lui faire embrasser une cause que vous voulez voir combattue ! 

Il y a actuellement une situation semblable avec un type qui s’appelle Goodrich ou quelque chose comme ça, qui est à la tête de la FDA à Washington. Il y est depuis trente-deux ans, c’est un record. C’est lui le chef = V.I.P. Il lui suffit d’ouvrir la bouche et son personnel souffre le martyre, le congrès crache et les leaders d’opinion disent non, non et non. Donc, on ne pourrait se servir de lui que pour l’opposer à quelque chose que vous voudriez rendre populaire. 

Les célébrités sont plus souvent des leaders d’opinion, car c’est par l’approbation du public qu’elles arrivent à cette position. Mais même ici il faut agir avec bon sens. En 1930, les communistes ont utilisé le grand chanteur américain, Paul Robeson, pour rendre leur cause populaire. Ils n’ont pas réussi. Si Paul Robeson avait soutenu sa propre race, cela aurait probablement grandement fait avancer la législation sur les droits civils. Cette mauvaise utilisation a fait croire aux anticommunistes que tous les noirs formeraient maintenant une cinquième colonne communiste et cela a amené une forte opposition à l’égard des noirs et des communistes. 

La règle à ne pas violer est de n’utiliser un leader d’opinion que pour favoriser une opinion qu’il pourrait avoir de façon manifeste. L’équation doit se tenir avec la cohérence de tous les facteurs, pas avec un facteur étrange introduit dans la for­mule. Tout comme dans la musique, vous ne mettez pas de fausse note dans une gamme si vous voulez que ce soit harmonieux. Robeson (chanteur noir) — leader d’opinion des noirs — communisme. Trop bizarre comme formule. Robeson (chanteur noir) — leader d’opinion des noirs — soutien aux noirs. Formule évidente. 

L’équation : 

« Bertrand Russell (philosophe britannique) — le ader d’opinion universitaire — communisme » a occasionné un renforcement de la cause communiste, car il était un symbole de pensée, et « tout le monde avait le droit de penser », et « ils ont toujours des drôles d’idées dans les allées du savoir ». Sa déclaration « mieux vaut être rouge que mort » était un coup classique de PR. Elle a été largement citée. Elle a aidé Russell, de qui peu de gens auraient entendu parler, a peut-être aidé le communisme, au moins pour faire parler de lui et a, de toute évidence, été reprise par le groupe dans lequel Russell existait. Pour nous autres, cela aurait pu avoir l’air d’une menace pure et simple de guerre atomique et de propagande de guerre. Mais c’est là l’usage correct d’un leader d’opinion étranger par un grand groupe. 

Si le paragraphe ci-dessus vous a heurté de quelque manière que ce soit ou s’il semblait épouser une cause étrange, etc., vous aurez là la raison pour laquelle les gens qui travaillent dans le PR ne peuvent pas toujours voir clair ni avec objectivité. Ils sont eux-mêmes trop impliqués dans des causes et dans le pour et le contre pour rester pandéterminés (voir ou diriger tous les côtés). 

Si l’homme de PR permet que les préjugés entravent le modelage des opinions, il perd le contrôle de son sujet. Il devient si violemment partisan que nombre de ses données stables deviennent floues ou esquintées. 

Ainsi pourrait-on abandonner le sujet des leaders d’opinion. Un désaccord avec les idées de certains d’entre eux pourrait mettre fin non seulement à l’usage des lea­ders d’opinion, mais aussi de tout le sujet. 

Alors qu’ils se conduisent comme des prima donna assoiffées de prestige, cher­chant à exister principalement grâce aux techniques de PR, la plupart des gens dans les positions de pouvoir au gouvernement sont extrêmement mal servis par leurs agents de PR et par leurs propres préjugés ou jalousies. 

Conserver le pouvoir et arriver au pouvoir sont deux sujets distincts. 

Par définition, un politicien est quelqu’un qui traite avec les gens. Le mot même signifie « peuple ». Le sujet des « relations publiques » se rapproche naturellement de celui du gouvernement. 

Néanmoins, les altérations apportées au sujet des relations publiques, le mauvais emploi, la négligence ou l’abus dont font preuve les agents gouvernementaux du PR pourraient faire en soi l’objet d’une étude considérable. 

La plupart des troubles dans la population sont dus au mauvais usage, à la négligence et à l’abus que les gouvernements font des techniques de PR, même les gouvernements qui se considèrent comme des experts en la matière. 

Habituellement, un politicien est poussé au pouvoir par les leaders d’opinion. On pourrait appeler cela « la volonté du peuple ». Une fois au pouvoir, le politicien moyen actuel se trouve engagé envers des intérêts particuliers qui ont peu à voir avec la « volonté du peuple ». Les politiciens qui ont l’intégrité de continuer à se tourner vers les gens — les leaders d’opinion — qui les ont mis là, sont peu nom­breux. Ainsi, servant apparemment d’autres maîtres, leurs prétentions antérieures semblent fausses. Ne restant pas fidèles à leurs leaders d’opinion, les politiciens acquièrent en général une réputation de cyniques auprès du « peuple ». 

En Angleterre, un leader travailliste, mis au pouvoir par les leaders d’opinion, passe alors son temps à parler de banquiers, d’affaires bancaires, de déficits et de tout ce charabia des gouvernements modernes, il parle avec hostilité des syndicats, cherche à brider les délégués et les dirigeants syndicaux, crée un impôt pour pénaliser toutes les sociétés qui embauchent, puis il a la bêtise de se demander pour quelle raison il a fini par prendre une raclée aux élections et par perdre son siège. Il s’est retourné contre ses leaders d’opinion. Où étaient ses experts de PR si vantés ? 

Le gouvernement des États-Unis réussit couramment l’exploit impossible de tourner la majorité de la population contre lui sur la plupart des questions poli­tiques. Pour conserver leurs positions, ses politiciens sont régulièrement obligés de déverser des torrents de fonds publics. 

Engageant de plus en plus de policiers et d’espions pour des services de police de l’État de plus en plus nombreux, le gouvernement devient de moins en moins populaire. « Patriotisme » et « idéalisme » sont maintenant considérés comme des grossièretés. 

Pourquoi ? Comment en sommes-nous arrivés là ? 

Eh bien, une des raisons en est que le PR gouvernemental se retourne continuel­lement contre le gouvernement. Soit ils n’engagent pas de bons agents de PR, soit s’ils le font, ils n’écoutent pas leurs conseils. Ou bien leurs agents de PR ne connaissent pas le sujet ou ne sont pas autorisés à l’utiliser. 

L’agitation et l’impopularité générales sont largement dues à un mépris flagrant du sujet des leaders d’opinion. 

Habituellement, on arrive au pouvoir par le consentement ou avec l’aide des leaders d’opinion. Une fois arrivée dans une position de pouvoir, la personne change trop souvent sa façon d’agir. Elle est maintenant associée à des personnes différentes, à l’échelon du pouvoir. Il lui faudrait beaucoup de volonté pour ne pas se laisser séduire. Après avoir obtenu le pouvoir grâce aux leaders d’opinion, la personne peut les oublier et chercher à conserver le pouvoir par d’autres moyens ou par la force. Fondamentalement, il s’agit là d’une violation de la formule de puissance, qui dit qu’il ne faut pas rompre les liens. Lorsqu’elle rompt ses relations avec les précédents leaders d’opinion, la personne amorce sa propre fin. 

Lorsqu’il s’agit d’un gouvernement, il est très facile de faire cela. Il est si facile pour un gouvernement d’utiliser la FORCE que l’on peut facilement commencer à négliger les leaders d’opinion précédents. 

La puissance de l’argent est habituellement disponible pour les gens qui montent à des positions de dirigeant et peut, tout comme la force, être un substitut. 

Ainsi, un dirigeant vraiment corrompu abandonnerait les « leaders d’opinion » comme base du pouvoir et commencerait à utiliser la FORCE et l’ARGENT pour maintenir sa position. 

Mais lorsqu’on assume une position au pouvoir, on devrait avoir plus d’égards, et non pas moins, pour les leaders d’opinion. 

Le dirigeant astucieux en train de monter piétinera peut-être fortement les leaders d’opinion de l’opposition. Cela a l’avantage de renforcer la faveur des leaders d’opinion qui sont de son côté. Mais cela comporte également des risques, car maintenant qu’il est au pouvoir, il peut avoir des ennemis sérieux qui sont d’autant plus troublés, qu’ils l’ont eux aussi maintenant comme dirigeant. 

Peu de politiciens — en fait peu d’hommes arrivant à un quelconque pou­voir — arrivent à résoudre ce problème de façon satisfaisante. Ceux qui sont très capables y arrivent et deviennent du coup bien plus puissants puisqu’ils ne violent pas la formule de puissance. 

Non seulement le dirigeant brillant refuse de rompre les liens avec les leaders d’opinion qui l’ont mis là grâce à « l’approbation du public », mais il entre en relation avec les leaders d’opinion qui précédemment le combattaient. S’il est vraiment magnifique, il gagne l’opinion favorable des leaders d’opinion auparavant hostiles, sans pour autant diminuer la bonne volonté de ceux qui l’ont mis dans sa position. C’est en fait cela qui définit la différence entre un politicien de second ordre et un véritable homme d’État. Le génie qu’il faut pour arriver à de telles solutions ne doit pas être sous-estimé, mais la formule pour y arriver est du PR élémentaire. 

Le dirigeant des « bleus » (soutenu bien sûr par les leaders d’opinion des « bleus ») monte au pouvoir contre l’opposition des « verts ». Maintenant qu’il est au pouvoir, il domine et les bleus et les verts. Selon l’opinion des bleus, cela devrait être le signal pour un étalage de cadavres verts. Mais, à moins de faire de ce règne un long bain de sang, il est maintenant nécessaire de calmer les esprits, de conserver le soutien des bleus et de gagner celui des verts. C’est une équation élémentaire. 

Les hommes comme Hitler sont allés si loin dans le mauvais sens par rapport à ce problème qu’ils ont fini par massacrer même leurs partisans. 

Dans le domaine des activités humaines en général, chaque groupe différent ou spécialisé peut être considéré comme une unité politique. Il choisit ses dirigeants avec une grande variété de formalités, ou sans formalités, et lorsque des agents autres qu’eux-mêmes les choisissent (succession, nomination par des tiers), le groupe choisit au moins ses leaders d’opinion ne serait-ce qu’en les écoutant. 

Les gens s’efforcent d’être des leaders d’opinion, et se retirent ou réagissent autrement lorsque quelqu’un d’autre est ainsi « élu ». 

Donc, lorsqu’on est un leader d’opinion, on a la responsabilité de conserver la position en restant bien informé ou charmant, ou toute autre qualité qui semble nécessaire. 

On doit décider, dans une certaine mesure, en faveur de quoi, contre quoi ou tout au moins pour quel sujet on est un leader d’opinion. Et on doit décider dans quelle zone on agit ou bien s’en faire attribuer une. 

Un exemple courant serait la famille. Souvent quelqu’un y est un leader d’opi-nion. Ce n’est pas nécessairement celui qui détient la force ou l’argent. Lorsqu’un membre ou une clique détient l’argent et la force et s’en sert, et que le leader d’opi-nion est quelqu’un d’autre, il peut s’ensuivre des différends et des ennuis familiaux. 

Tous les enfants peuvent se tourner vers une tante pour leur apparence, leurs opinions et pour obtenir sa bénédiction. Lorsque cela va à l’encontre des personnes qui détiennent l’argent et la force, quelqu’un aura un foyer brisé ou une vieillesse horrible. 

Les préjugés humains, ou l’ignorance, sont tels que les personnes qui détiennent l’argent et la force ne s’imaginent presque jamais pouvoir gagner, par une politique saine mais populaire, basée sur la concertation, le soutien de la tante qui est leader d’opinion. 

La réponse correcte pour le pouvoir, qui détient l’argent et la force est, bien sûr, d’agir de concert avec le leader d’opinion. 

Cela est vrai à tous les niveaux, jusqu’aux groupes de dimensions gouverne­mentales. 

Celui qui détient l’argent et la force peut corrompre et briser les gens, mais il ne devient jamais le dirigeant, à moins d’être approuvé par la majorité des leaders d’opinion. 

Depuis quelques décennies, le gouvernement des États-Unis semble obsédé par la volonté de se mettre à dos ou de détruire les leaders d’opinion. 

En se servant de l’approche des masses, que les activités de PR ont depuis long­temps trouvé être erronée, le gouvernement des États-Unis a récemment cherché à toucher le « public » sans cette étape énervante qui consiste à toucher des leaders d’opinion et à obtenir leur approbation. 

Au lieu de cela, une armée d’espions de chaque service (d’après le comité du sénateur Ervin) fait une descente sur tous les dirigeants populaires, les pourchasse, les contrarie, les discrédite. Même les dirigeants d’entreprises sont tellement harcelés par le gouvernement qu’ils peuvent à peine faire leur travail. Cela est vrai aussi en Angleterre et dans d’autres pays. 

L’agitation aux États-Unis et dans quelques autres pays est directement imputable à cette fantastique omission dans leur expertise technique en matière de PR. Non seulement ils ne cherchent pas la faveur des leaders d’opinion, mais ils cherchent activement à les harceler et à les détruire. 

En retour, les leaders d’opinion se sentent en danger et ont, et émettent, des opinions dans ce sens. Le pouvoir gouvernemental ne repose plus que sur l’argent et la force. La survie du gouvernement est ainsi grandement compromise. 

Les soi-disant « mass media » par lesquels on entend les journaux, la télévision, la radio et les magazines, portent l’erreur dans leur nom. Ils ne peuvent et ne toucheront jamais les masses directement. Ils ne peuvent les toucher qu’à travers les leaders d’opinion. Ils sont obligés de citer untel ou untel qu’ils s’imaginent être des leaders d’opinion. Mais ils ne découvrent jamais QUI sont les leaders d’opinion. 

Les éditoriaux dans les journaux sont des efforts directs pour forcer l’opinion. Ils citent les opinions des autres journaux comme si ceux-ci étaient des leaders d’opinion. 

Ils croient « former l’opinion publique », mais les professionnels du PR ont depuis longtemps abandonné cette idée et l’accueillent même d’un rire bruyant. 

Les journaux ont cessé de se poser des questions quant à leur déclin rapide. Leur nombre diminue rapidement. Ils ont pensé que c’était la faute de la radio, puis celle de la télévision. Ce n’était pas cela. 

En 1890, la presse à sensation et à scandale de Willy Hearst a commencé à creuser la tombe des journaux, déjà à cette époque. 

Écoutez ceci : tout en essayant de changer l’opinion publique, les journaux ont commencé à s’attaquer violemment aux leaders d’opinion. Nommez-en un et, tôt ou tard, n’importe quel leader d’opinion d’une réelle importance dans la région sera frappé par un scandale. C’est arrivé si souvent que les leaders d’opinion ont automa­tiquement commencé à dire : « Ne croyez pas les journaux. » 

L’époque des journaux est révolue. Le London Daily Mail, que personne ne pleure, a frappé trop souvent trop de leaders d’opinion. Plus personne ne le croyait et plus personne ne l’achetait. Il a fait faillite. 

Que ce soit un gouvernement, un journal, une Église ou un club de hockey, la même règle s’applique. La bonne volonté des leaders d’opinion est nécessaire à la survie et non la bonne opinion des masses, puisqu’on ne peut pas toucher celles-ci ! 

L’État russe parle en termes dérogatoires de l’individualisme. Le « culte de l’indi-vidu » est une mauvaise chose. 

Sa police interne est vitale pour lui. Il a oublié que l’Okhrana du tsar a détruit le tsar en détruisant dans le peuple chaque leader d’opinion qu’il pouvait attraper ou tuer. 

C’est presque amusant que le gouvernement des États-Unis ait repris exactement le même mode de fonctionnement que l’Okhrana. Vous pouvez à peine vous frayer un chemin jusqu’à votre bureau à travers les formulaires gouvernementaux et la foule des espions qui encouragent les membres du personnel à commettre des crimes pour pouvoir les arrêter, ou qui proposent des pots-de-vin pour falsifier les déclarations d’impôts. Il suffit de mentionner le gouvernement des États-Unis dans un programme de musique pop pour voir arriver trois sergents militaires du G-2* qui chasse le groupe de musiciens. C’était comme ça en Russie avant 1917, juste avant que les leaders d’opinion aient décidé « ÇA SUFFIT » dans un bain de sang final. 

Donc, comme je l’ai dit dans cette série, le PR est dangereux si on ne le connaît pas bien et si on ne l’applique qu’à moitié. 

Laisser de côté le leader d’opinion, c’est assez mauvais. Chercher à le détruire, c’est bien pire. 

Oui, dites-vous, mais que dire de l’opposition violente ? Que faire de ce gars ? 

Eh bien, il pose un problème. Mais il est un leader d’opinion. 

Il faut décider à quel point il est un leader d’opinion. 

Si vous ne vous occupez pas d’un soi-disant leader d’opinion qui est contre, mais qui N’EST PAS un leader d’opinion, les gens se fâchent. 

La décision résulte de ces questions : 

a. 

Parle-t-il d’abus véritables ? ou 

b. 

Ment-il simplement ? 

Dans les deux cas, il y a certaines lignes de conduite. Si les abus sont réels, tra­vaillez pour y remédier. S’il ne fait que mentir, exposez la vérité. S’il n’est pas vraiment un leader d’opinion, ignorez-le. 

* G-2 : les services secrets de l’armée américaine. 

En règle générale, n’écartez que la personne dissidente qui parle en votre nom et sur vos lignes, et qui se sert de votre pouvoir pour vous enfoncer. Vous ne pouvez que l’écarter de vos lignes, car vous n’êtes pas tenu de financer ou d’entretenir votre propre opposition. Ce serait du suicide. Il n’est pas un leader d’opinion mais un traî­tre, car c’est à vous qu’il doit son pouvoir. 

Habituellement, les anti-leaders d’opinion sont créés par négligence. 

Du point de vue du PR, il faut les attraper vite et régler la situation. 

La force ne redresse jamais les abus commis par les responsables. Elle ne fait que 

les empirer. 

Peut-être n’existe-t-il pas la moindre excuse pour se servir de la force pour impo­ser une opinion. Il est bien connu que les guerres ne réussissent pas à résoudre les problèmes. Vous pouvez toujours découvrir des années ou même des dizaines d’années avant la guerre un point où le PR et la coopération auraient pu résoudre 

la chose. 

Le PR mal connu, ou pas connu en tant que sujet, peut mener à de gros ennuis. 

Le PR est impuissant lorsqu’il est ignorant. 

Le PR échoue lorsqu’il est négligent. 

En s’y prenant suffisamment tôt, le PR peut faire le travail tout seul. 

Plus tard, il faut du PR avec des concessions. 

Puis le PR disparaît et on pense que seule la force peut servir. 

Ce serait une SITUATION QUI SE DÉTÉRIORE. 

Plus il faut du temps au PR pour arranger les choses, plus les pertes et l’emploi 

de la force sont imminents. 

Ce qui peut nous amener à constater que l’expertise technique en PR a un rôle trop limité dans les affaires des nations ou des groupes. 

Pour arriver à un rôle plus important grâce au PR, il faut d’abord bien le connaître, puis s’assurer que ceux qui devraient le connaître le comprennent bien, puis l’utiliser efficacement. 

Étant donné que c’est un sujet destiné à toucher les masses, rappelez-vous qu’il doit le faire par l’intermédiaire des leaders d’opinion. 

Les leaders d’opinion peuvent être des V.I.P. ou non. Mais qu’ils soient barbier ou roi, pour le PR ils sont des V.I.P. 

Donc, il est nécessaire de faire des enquêtes pour connaître les leaders d’opinion. Et il faut connaître les opinions des leaders d’opinion. 

Mais ne lui dites pas non plus que le Dr H. Zervo est un leader d’opinion simplement parce qu’il parle à deux infirmières et à sa femme. 

La paix n’est pas forcément l’objectif du PR. C’est la survie qui l’est. Et la survie nécessite de contrôler l’opinion dans une certaine mesure. 

Lorsqu’il s’agit de contrôler des quantités de gens, le PR ne peut se faire que grâce aux leaders d’opinion. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 MAI 1971 

PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

N° 7 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA PROPAGANDE NOIRE 

L’un des emplois les plus complexes du PR est son utilisation cachée pour détruire la réputation d’individus ou de groupes. 

Techniquement, il est plus correct d’appeler cela de la PROPAGANDE NOIRE. 

C’est fondamentalement une technique de renseignements. 

Cela pourrait être une grave erreur que de mêler les activités de renseignements et le PR. 

Ce sont deux domaines différents. Ils ont deux technologies bien distinctes. 

L’homme de PR doit également avoir quelques connaissances dans la technologie des renseignements. Autrement, un jour, il se retrouvera bouche bée. 

Les activités de renseignements sont les activités de renseignements. Le PR est le PR. 

Lorsque vous recueillez des informations grâce aux procédures de renseigne­ments et que vous les utilisez immédiatement pour faire du PR, le résultat sera vraisemblablement médiocre. 

Cela ne veut pas dire qu’on ne le fait pas. Cela veut dire que ce n’est pas très efficace. C’est aussi un acte désespéré. 

LE PR SE FAIT AU GRAND JOUR. 

LES ACTIVITÉS DE RENSEIGNEMENTS SE FONT DANS L’OBSCURITÉ. 

Le meilleur PR commence et finit au grand jour. 

Le meilleur travail de renseignements commence et finit dans la clandestinité. 

Une requête faite ouvertement par des auteurs connus, une manifestation, une conférence, c’est du PR normal. 

L’activité de renseignements vacille à la limite du PR lorsque des données subti­lisées soulèvent une tempête au sein du public. Cela se retourne contre les auteurs une fois qu’ils sont connus. 

La propagande noire est, pour être techniquement exact, une opération cachée où des auteurs inconnus créent publiquement une réaction de dénigrement et restent ensuite inconnus. 

L’effet de la propagande noire est largement annulé par : « Oh ! c’est les Alle­mands qui ont monté un coup contre eux ! » 

Donc le PR se mêle aux activités de renseignements de cette manière : on découvre qui a créé la propagande noire et on fait éclater cela devant les yeux du public. 

Cet emploi du PR est presque celui d’un auditeur par rapport au groupe. On dévoile les sources cachées d’aberration. 

Faire un travail de renseignements pour trouver où le cadavre a été caché, puis en faire une grosse publicité, n’est pas très efficace dans la pratique. Il y a intérêt à ce que le cadavre existe et on a intérêt à le dire à la police, pas au public. 

S’il n’y a pas de police efficace, on a alors le problème de l’intervention policière. Faire éclater cela au grand jour, c’est, au mieux, essayer de faire du public une milice. Il est rare que le public moderne se hisse à ce niveau. Le public cultivé fait rarement des éclats lorsque la vérité éclate. 

L’homme de PR qui envisage de livrer les crimes de « Razzia et compagnie » aux mains du public est tout simplement en train de rêver ou d’espérer, sans fondement. Ça peut ou non toucher « Razzia ». Cela peut se retourner contre lui. L’aptitude du public à rester là et à regarder stupidement un meurtrier aux mains dégoulinantes sans rien faire est un symptôme de notre civilisation. Les gens devraient faire quelque chose. Ils ne font rien. Vous pouvez faire naître une opinion en eux, mais les groupes dirigeants ne les consulteront pas. 

La révélation des faits n’est pas une voie qui mène à l’action. Elle peut faire naître une opinion. C’est lent. 

Alors, qu’est-ce qui marche ? 

LE TRAVAIL DE RENSEIGNEMENTS 

Par définition, les activités de renseignements sont cachées. Secrètes. Si elles le restent d’un bout à l’autre, elles sont efficaces. 

Lorsque l’espionnage fait surface, il devient très inefficace. 

Menace et mystère sont une grande partie de la puissance des activités de rensei­gnements. La publicité y met fin. 

Prenez l’Orchestre rouge, la Deuxième Guerre mondiale, la campagne de Stalin­grad. À Berlin, Schultz-Boysen et d’autres agents russes haut placés se sont procuré le plan allemand de la future bataille de Stalingrad, dans son intégralité. Travail caché et brillant de renseignements. Ils l’ont donné aux Russes. Comm cachée et brillante. Le patron du centre de Moscou mit les noms et les adresses du réseau dans un message radio codé. Les Allemands bien sûr ont décodé le message. Les Allemands ont fait une rafle et les ont salement exécutés sur des crochets de boucher. Les Allemands n’avaient pas d’autre plan de bataille mais ils ont envisagé de ne pas attaquer Stalingrad de cette manière. Cela mettait l’opération tout entière en danger. Puis les Allemands ont utilisé les plans que les Russes connaissaient et ce fut le commencement de la fin pour la Deuxième Guerre mondiale. 

Donc DEUX divulgations ont menacé la réussite de ce coup des services de ren­seignements. L’une était ce message radio stupide. L’autre, la réalisation que les Russes possédaient les plans de la bataille. 

La divulgation constitue la menace fondamentale pour le travail de renseignements. 

Le PR, c’est la diffusion délibérée d’informations. 

Les deux se mélangent mal. 

PROPAGANDE NOIRE 

Probablement utilisée depuis la nuit des temps, la propagande noire est devenue un art raffiné grâce aux services secrets anglais et allemands pendant la Première Guerre mondiale. 

Le mot « propagande » désigne le fait de répandre une information tendancieuse dans la population. 

On fait de la propagande au sein de la population ennemie, de sa propre population ou d’une population neutre. 

En termes populaires, c’est un ramassis de mensonges, de demi-vérités ou d’exa-gérations. 

On utilise le PR et la technologie de la publicité et des mass media, de même que le bouche à oreille et les affiches. 

L’ennui, c’est qu’on peut facilement la réfuter, ce qui discrédite ceux qui l’ont mise en circulation. 

Elle peut servir dans l’instant, mais après la guerre, elle laisse un très mauvais goût. 

Si on s’engage dans une campagne de cette nature, elle réussira si on s’en tient à la vérité et qu’on est capable de fournir des documents à l’appui. 

Toute la campagne de propagande noire menée depuis vingt et un ans contre la Scientologie a commencé à échouer au cours de sa seizième année, parce qu’à aucun moment ses instigateurs : a) n’avaient de données défavorables basées sur des faits, b) ne disaient la vérité. 

Le mouvement scientologue a continué grâce à des moyens héroïques et beaucoup de sacrifices. 

Mais, en fin de compte, personne qui ait grande importance n’a cru la propagande. 

Les attaquants se sont attiré une contre-attaque pénétrante et documentée, basée sur l’horrible vérité. 

On a utilisé le « coup de l’agent mort » pour réfuter les mensonges ; ceci consis­tait à contre-documenter les mensonges dans toute zone où on les faisait circuler. Le mensonge « ils étaient… » est contré par un document montrant « ils ne l’étaient pas ! ». Ceci fait que la source du mensonge et toutes les autres déclarations venant d’elle sont rejetées. 

On ne doit pas se méprendre sur les dommages et les difficultés réels qui ont été causés à la Scientologie. La brillance de la défense était fantastique. La profondeur des incursions de la propagande était alarmante. MAIS ILS N’ONT PAS RÉUSSI. 

Des campagnes de propagande noire ont gagné dans certains domaines, mais pas dans le domaine de la Scientologie. 

Les Britanniques ont fait entrer les États-Unis dans la Première Guerre mondiale avec la propagande noire, bien que le président ait été élu avec un programme de paix. 

De nombreux individus ont été détruits par la propagande noire. Wilhelm Reich l’a été, par les mensonges et la violence de la FDA. 

Donc, la propagande noire n’est pas une technologie qui produit des résultats sûrs. Elle est coûteuse. Elle crée des difficultés incroyables. 

En fait, ce n’est PAS une campagne de PR. C’est un croisement entre le PR et le travail de renseignements. 

En voici la technique : 

Une source cachée introduit des mensonges et des données dénigrantes aux yeux du public. 

Comme il s’agit bel et bien d’une source cachée, cela demande une approche de type renseignements pour y mettre fin avec succès. 

En attendant, le « coup de l’agent mort » est le meilleur outil pour contrer cela. 

Une action en justice peut réfréner une telle campagne, mais c’est aléatoire à moins qu’on ne connaisse la source ou au moins qu’on ait les contre-documents. C’est un risque uniquement parce que le « droit » est imprévisible. Cependant, une action de justice a un rôle certain pour réfréner, pas pour mettre fin à une telle campagne. 

Une bonne politique, lorsqu’on doit faire face à une telle campagne, consiste à se défendre du mieux que l’on peut (agent mort et restrictions légales) pendant que vous découvrez (renseignements) QUI fait cela. Ensuite, la confrontation peut avoir lieu. Trouver et poursuivre en justice de faux responsables peut embrouiller encore plus les choses. 

Les contre-campagnes de propagande noire sont inévitables. On s’y engage, qu’on le veuille ou non. On s’y engage tout en cernant le QUI exact. Par exemple, on sait que les machins-choses nous attaquent. Ainsi pouvons-nous contre-attaquer les 

LE CROISEMENT 

Voici donc où se croisent l’espionnage et le PR. 

Quand le PR se met à faire de la propagande noire (une source cachée utilisant des mensonges et de la diffamation pour détruire) il a confondu renseignement et publicité. Ils se mélangent mal. 

Il est risqué de s’engager dans cette action car on peut rencontrer un ancien officier des services de renseignements ou du personnel formé au travail de renseignements. On peut aussi se heurter au coup de l’agent mort ou à une restriction légale. 

Quiconque se livre à de la propagande noire est soit en train de mal s’y prendre pour obtenir un redressement de torts, soit en train de confesser son inaptitude à réussir dans une compétition au grand jour. 

PR DE PROTESTATION 

Le PR de franche protestation, basé sur des faits, est une méthode légitime pour obtenir un redressement de torts. 

Il faut que ce soit fait au grand jour. Il faut que ce soit vrai. 

Le PR de protestation peut inclure des manifestations, des articles sur des faits d’actualités et tout mécanisme de PR. 

Les minorités ont appris que seul le PR de protestation peut obtenir l’attention des politiciens, des hautes institutions ou des patrons négligents ou arrogants. 

Lorsqu’on sent qu’il est nécessaire de faire du PR de protestation, les questions ont déjà été négligées. 

Il y a quelques années, les émeutes de Panama étaient très violentes, à la limite de la guerre ouverte. Ceci faisait suite à la négligence des États-Unis à négocier de nouveaux traités, quelque chose qui était planifié depuis longtemps, et auquel les États-Unis se sont dérobés avec arrogance pendant plusieurs années. 

Les esclaves ont été libérés en 1864, mais durant un siècle ils ont été soit mal utilisés, soit négligés et sont finalement devenus un problème racial majeur, avec une profusion de manifestations, d’émeutes et d’agitation sociale. Un redresse­ment imparfait des torts à la suite de cela a valu aux émeutes de continuer. C’est probablement le plus gros gâchis de PR du dernier siècle et demi, débordant par-ci et par-là. C’est encore dans la phase du PR de protestation, peut-être parce qu’il est demeuré tellement, tellement longtemps non résolu. 

Le seul véritable recours de ces gens était le PR de protestation. Récemment, le président a refusé audience à des congressistes noirs et ceux-ci ont dû manifester 

L’idée la plus saugrenue des temps modernes est la conscription. On peut peut­être excuser la levée en masse de contingents face à une invasion, mais pas quand c’est l’habitude d’un gouvernement, en temps de paix comme de guerre, simplement pour surmonter son incapacité à faire en sorte que le pays vaille la peine d’être défendu et que le service dans l’armée constitue une carrière attrayante et stable. C’est d’autant plus stupide si l’on considère que pratiquement personne dans l’his-toire n’a jamais eu de problème pour recruter une armée qu’il pouvait payer. Même Gibbon remarqua combien c’était facile à faire dans n’importe quelle civilisation. Et c’est vrai aujourd’hui. 

Or on continue la conscription. C’était une mauvaise chose que d’obliger arbi­trairement chaque jeune homme à embrasser un avenir militaire. C’est Napoléon qui l’a inventée et il a perdu. 

Le PR de protestation était la réponse utilisée pour la contester. Opposée par la force et la violence, elle ne s’est pas arrêtée. 

Il faudra que quelqu’un donne au pays une cause plus noble, poursuivie plus honnêtement, qu’il améliore les services et les conditions, qu’il admette des hommes sans exiger leur véritable nom ni un physique parfait et qu’il les mette à l’abri d’une révocation pour délits civils. Cette armée se battrait probablement bien. Le service des conscrits est trop coûteux, trop inefficace et ceux-ci sont trop prêts à se révolter pour qu’un gouvernement sain les utilise. Mais ici, cette injustice non réparée doit avoir recours au PR de protestation. 

Donc, le PR de protestation a sa place. C’est un art accompli. Cela requiert une tech et une habileté fantastiques. 

Ce n’est pas bien, mais ça marche et on l’utilise en dernier ressort lorsque les audiences ordinaires et le bon sens échouent. 

Lorsque l’argent et la force prévalent et que les leaders d’opinion sont ignorés, lorsque des privilèges spéciaux entrent en jeu dans la direction ou le gouvernement du groupe, le PR de protestation, la grève, la manifestation, est l’outil employé. 

Si cela ne marche pas, ou si c’est écrasé, la subversion, le recours systématique aux actions de renseignements et à la propagande noire ainsi que d’autres maux font leur apparition. 

Le PR, utilisé à temps, peut prévenir quantité de ces conséquences. 

Mais il y a toujours deux opposants dans un combat et l’autre camp n’a peut-être pas envie de vivre et donc il se tend un piège. 

Le PR fait à temps et intelligemment est le meilleur remède. Mais ce n’est pas toujours possible. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 MAI 1971 

PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER 

N° 8 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

TROP PEU, TROP TARD 

La marque de la mauvaise promotion est « Trop peu, trop tard ». 

L’erreur la plus exaspérante et la plus accablante qui puisse probablement être faite par ceux qui font de la promotion ou d’autres actions de PR est de planifier ou d’annoncer une manifestation quelconque trop près de sa date pour que quiconque puisse venir. 

Rapport typique : « Cinquante personnes seulement sont venues au congrès. Je suppose que ce n’était tout bonnement pas populaire. » 

Un cadre entendant ceci est en droit de suspecter que le vrai POURQUOI est « trop peu, trop tard ». Il aurait raison dans 95 pour cent des cas sans même s’enquérir davantage. 

« Quand avez-vous annoncé le congrès du 1er juillet ? » Réponse vraie habituelle : le 25 juin ! « Combien de prospectus ou d’invitations ont été envoyés ? » Réponse vraie habituelle : cinq cents « parce que la planification financière… » « Quelle autre promotion a été faite ? » Réponse vraie habituelle : aucune. 

La raison de ces cinquante personnes seulement au congrès : « Trop peu de promotion annoncée trop tard pour que quiconque puisse venir. » 

Ce facteur est souvent caché. D’autres raisons plus spectaculaires, pas les vrais POURQUOI, sont avancées. « Il y avait un match de football le même jour. » « Nous avons mauvaise réputation. » « Il y a une contre-campagne. » « La presse… » Bla­blabla. Rien que des mensonges. C’était simplement trop peu de promotion trop tard. 

« Personne n’est venu pour le dîner des personnalités. » La bonne réponse à cela est : « Quand avez-vous envoyé les invitations ? » « Eh bien, voyez-vous, la planification financière ne voulait pas nous donner de timbres donc… » « QUAND avez-vous envoyé les invitations ? » « Le matin même du jour du dîner. » « Avaient­elles des caractères en relief ? » « Non, on les a en quelque sorte imprimées à la ronéo. » 

Les manifestations qui échouent sont à 95 pour cent dues à « on s’y est pris au dernier moment sans planification appropriée ni adresses convenablement vérifiées ni assez de classe ou de volume ». Pourquoi il en est ainsi est en soi un mystère. 

Une section de PR qui manque de personnel est la raison la plus charitable. 

En réalité, le PR représente environ 80 pour cent de préparation de la manifestation et environ 20 pour cent de la manifestation elle-même. 

Si les préparatifs ne sont pas projetés et complètement organisés longtemps à l’avance, la manifestation échoue. 

Le PR impromptu est parfois nécessaire. Mais il est habituellement rendu nécessaire par manque de prévision et de travail. 

Il y a une règle là-dessus : 

L A RÉUSSITE D’UNE MANIFESTATION DE PR EST DIRECTEMENT PRO­PORTIONNELLE À L’OPPORTUNITÉ DE LA PRÉPARATION. 

Autrement dit, une préparation médiocre, faite trop tard, donne une manifesta­tion ratée. 

Le PR, c’est du travail. Mais le travail a lieu principalement avant que le public en voie le plus petit bout. Le travail lors de la manifestation elle-même est du gâteau. 

Vous voyez ces superbes mises en scène, ces événements impeccablement rôdés. Ils ont l’air si faciles ! Eh bien, ils ONT L’AIR faciles parce qu’une quantité fantastique de travail préparatoire y a été consacrée longtemps à l’avance. 

S’il y a beaucoup de monde à une manifestation, c’est qu’elle est planifiée, répétée et annoncée très longtemps avant qu’elle ait lieu. 

Même un simple dîner doit être annoncé au moins une semaine à l’avance. 

Les agents de PR qui ne travaillent pas dur pour planifier et faire répéter et qui n’annoncent pas à temps avec suffisamment de promotion font fiasco. 

Donc, les fiascos du PR proviennent de l’absence de planification, de répétition, de promotion suffisante et de beaucoup de temps pour le faire. 

Par conséquent, les réussites de PR ont une meilleure chance de se produire si l’on rassemble les données, si l’on organise adroitement, si l’on répète de façon intensive, si l’on annonce en temps voulu et si l’on fait une promotion adéquate. 

Même une surprise doit se faire de cette façon pour tout le monde, sauf pour ceux à qui la surprise est destinée. 

Alors, rassemblez les données qui guideront la planification, planifiez bien, pro­grammez, faites toutes les actions administratives nécessaires, annoncez la chose suffisamment à l’avance, faites répéter intensivement tous ceux qui y jouent un rôle, jusqu’à ce qu’ils soient parfaits, et alors faites-la. 

Et voilà, une manifestation de PR « spontanée » très réussie. 

Il y avait une tombe où ils ont enterré un agent de PR raté. Et sur la pierre tombale, ils ont mis : « Georges Retard. Trop peu, Trop tard. » Ils ont dû le descendre car il avait mis l’entreprise aux abois. 

Une manifestation médiocre, très bien préparée et annoncée correctement et à temps, réussira mieux que la manifestation la plus splendide faite à l’impromptu. 

La prochaine fois que vous voyez des sièges vides, rappelez-vous cette HCO PL et utilisez-la. Ou mieux encore, faites-le correctement la première fois. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LES MANIÈRES 

La procédure d’origine développée par l’homme pour huiler la machinerie des relations humaines était « les bonnes manières ». 

Divers autres termes pour décrire cette procédure sont la politesse, la bienséance, les formalités, l’étiquette, les convenances, la courtoisie, la délicatesse, la distinction, la culture, la civilité, la dignité et le respect. 

Même les cultures les plus primitives avaient des rituels de relations humaines hautement développés. En étudiant vingt et une races primitives différentes, ce que j’ai fait par observation directe, j’ai été continuellement impressionné par les formalités qui accompagnaient leurs relations interpersonnelles, intertribales et interraciales. 

Dans toutes les races, les « mauvaises manières » sont condamnées. 

Ceux qui ont de « mauvaises manières » sont REJETÉS. 

Donc la technologie première des relations publiques était « les manières ». 

C’est la raison pour laquelle un homme ou une équipe de relations publiques, qui n’est pas exercé et qui ne maîtrise pas les manières considérées comme « bonnes » par ceux qui sont contactés, échouera. Un tel homme ou une telle équipe de PR peut connaître toute la haute technologie du PR et cependant échouer misérablement du seul fait qu’il « affiche de mauvaises manières ». 

Les « bonnes manières » se résument à : a) accorder de l’importance à l’autre personne et b) utiliser le cycle de communication réciproque (comme décrit dans Dianétique 55 !). Quels que soient les gestes ou les rituels, ces deux facteurs en font partie. Ainsi, un agent de PR qui les enfreint se trouvera, lui et son programme, rejeté. 

L’arrogance et la force gagnent peut-être la domination et le contrôle, mais ne gagneront jamais l’acceptation et le respect. 

Malgré toute leur « technologie du mental », ni le psychiatre ni le psychologue n’ont jamais pu gagner l’approbation ou la bienveillance générale parce qu’ils : a) sont personnellement incroyablement arrogants, b) ont un mépris cinglant pour les autres (« l’homme est un animal », « les gens sont tous des malades mentaux », etc.). Nées de l’attitude militaire de Bismarck, la psychiatrie et la psychologie ont également emprunté l’attitude qui a fait des nazis l’objet de la condamnation mondiale. Peu importe combien de personnes ont été mutilées ou tuées, les nazis n’auraient jamais dominé le monde, pas plus que leurs « experts en science du mental » ne pourront l’emporter sur l’humanité. 

Ils n’ont simplement pas de « bonnes manières » ; c’est-à-dire : a) ils ne considèrent pas les autres ou ne leur donnent pas un sentiment d’importance et b) ils sont totalement étrangers à un cycle de communication. 

LE PR QUI A DU SUCCÈS 

Toutes relations publiques efficaces sont donc construites sur la base solide des bonnes manières, car celles-ci constituent la première technologie développée afin de faciliter les relations humaines. 

Les bonnes manières sont plus largement connues et respectées que la tech de PR. De ce fait, AUCUNE tech de PR n’aura de succès si on omet cet élément. 

Traiter de haut de « simples gardes » comme étant indignes de son attention, alors qu’on essaye d’établir un contact avec leur chef, peut être fatal. Qui est-ce qui parle à leur chef ? Ces « simples gardes ». 

Convenir d’un rendez-vous et ne pas le tenir, envoyer une invitation trop tard pour qu’elle puisse être acceptée, ne pas offrir à boire ou à manger, ne pas se lever lorsqu’une dame ou un homme important entre, traiter ses subordonnés comme des laquais en public, élever la voix en public, interrompre ce que quelqu’un d’autre est en train de dire afin de « faire quelque chose d’important », ne pas dire merci ou bonsoir sont autant de « mauvaises manières ». Les gens qui font cela ou un millier d’autres impolitesses sont mentalement rejetés par ceux avec qui ils entrent en contact. 

Parce que le PR est basé sur l’acceptation, les mauvaises manières le font complè­tement échouer. 

Une personne de PR qui réussit doit avoir de bonnes manières. 

Cela n’est pas difficile. La personne doit évaluer son attitude envers les autres et la corriger. Sont-ils individuellement importants ? Son cycle de communication réciproque doit être parfait, si parfait qu’il en est naturel au point de ne jamais être remarqué. 

Muni de ces deux choses, un agent de PR peut maintenant apprendre les parties du rituel qui constituent la procédure que l’on considère comme « les bonnes manières » dans le groupe avec lequel il s’associe. 

Ensuite, en utilisant correctement la tech de PR, on a du succès avec le PR. 

L’IMPORTANCE 

Vous n’avez aucune idée à quel point les gens sont importants. Il y a une propor­tion inversée : ceux qui se trouvent en bas de l’échelle se sentent beaucoup plus importants que ceux qui sont au sommet, qui eux sont importants. L’idée que se fait 

une femme de ménage de sa propre importance est bien plus grande que celle d’un directeur général en pleine réussite ! 

Ignorez les gens à vos risques et périls. 

La flatterie n’est pas très utile et elle est souvent suspecte, car elle ne vient pas d’une conviction sincère, et sa fausseté est détectable par tous à l’exception de l’imbécile. 

On témoigne de l’importance à une personne en lui montrant du respect, ou sim­plement en l’assurant du fait qu’elle est visible et acceptable. 

Voir et reconnaître l’existence de quelqu’un revient à lui accorder de l’importance. 

Le fait de connaître son nom et ses relations détermine également son importance. 

Revendiquer sa propre importance est à peu près aussi bienvenu qu’un chat mort à un mariage. 

Les gens ont de la valeur et sont importants. Grands ou petits, ils sont importants. 

Si vous savez cela, vous avez assimilé la moitié des bonnes manières. 

Ainsi, les relations publiques peuvent s’accomplir. 

LA COMMUNICATION 

Le cycle de communication réciproque est plus important que le contenu. 

Le contenu de la comm, le message qui doit être transmis à une ou plusieurs personnes, est subordonné à l’existence d’un cycle de communication réciproque. 

La comm existe pour qu’on y réponde ou qu’on l’utilise. 

La comm, avec le cycle de communication présent en premier lieu, doit exister avant de véhiculer un message. 

Les messages ne voyagent pas sur une ligne inexistante. 

La publicité viole cela constamment. « Achetez les haricots Machin ! » est lancé dans le vide. D’autres éléments doivent établir la ligne. Et cette ligne doit être établie de telle sorte qu’une réponse soit obtenue, que ce soit par l’utilisation, par l’achat ou par une réaction. 

Un exemple amusant est celui d’un correspondant qui, sans préambule ni raison, a écrit à des gens et leur a dit d’acheter un ensemble de services pour plusieurs milliers de dollars sans leur donner une explication quelconque sur son utilité ou sa valeur. Réponse : nulle. Pas de ligne de comm. Il écrivait à un nom, sans s’adresser vraiment à une personne. 

Dans les relations sociales, un cycle de comm doit être établi avant que l’orateur puisse être accepté. Alors seulement, pourrait-on faire passer un message. 

Les bonnes manières exigent un cycle de communication réciproque. Cela s’applique également aux lettres et aux appels téléphoniques de la vie sociale. 

On doit réellement comprendre le cycle de communication réciproque pour vraiment avoir de bonnes manières. 

Sans un cycle de communication réciproque, le PR ne vaut pas grand-chose. 

LES PRIMITIFS 

Si le rituel de conférence des Indiens d’Amérique était si exact et si complexe, si un millier d’autres races primitives avaient une conduite sociale précise et des façons particulières de s’adresser à quelqu’un, alors ce n’est pas trop demander à l’homme moderne d’avoir aussi de bonnes manières. 

Mais « les bonnes manières » sont moins évidentes de nos jours que jadis. Cela vient du mélange d’un grand nombre de races et de coutumes, qui a favorisé la destruction des modèles de rituels qui étaient autrefois bien établis dans les unités plus petites. 

Il semble donc que l’on contemple une époque aux manières très relâchées. 

Cela n’est pas une excuse pour avoir de mauvaises manières. 

On peut avoir d’excellentes manières en respectant simplement : 

a. 

L’importance des gens ; 

b. 

Le cycle de communication réciproque ; 

c. 

Les rituels locaux considérés comme la conduite correcte à avoir.

Ce sont les premières choses indispensables pour un homme ou une femme de PR.

Sur cette base, on peut établir une présence PR acceptable qui va conduire au

succès du PR. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 JUIN 1971R RÉVISÉE LE 28 JUILLET 1983 

REPOLYCOPIER 

FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU COURS DE PR 

CHAPEAU DU SECRÉTAIRE 

DE DIV. 6C 

CHAPEAUX DU DÉPT 18A 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PERCÉE PR ET PRODUCTION ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS 

Réf. : conférence 7101C18, conférence n° 2 du FEBC, « Le PR devient un sujet » qui contient le texte intégral sur l’emploi des enquêtes d’échelle des tons dans le PR. 

LES LOIS DU PR 

LE PREMIER OBSTACLE À L A PRODUCTION, CE SONT LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

LE PR EST L A TECHNOLOGIE SOCIALE POUR MANIER ET CHANGER LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

UNE ZONE DE FAIBLE PRODUCTION N’A PAS LE MOR AL À CAUSE DE SA FAIBLE PRODUCTION. SI, PAR VOS SOINS, VOUS POUVEZ FAIRE REMONTER LA ZONE JUSQU’À CE QU’ELLE PRODUISE, VOUS FEREZ REV ENIR LE MORAL. 

N’UTILISEZ PAS D’ARC NÉGATIV E DANS UNE ENQUÊTE DE PR, ALLEZ-Y LÉGÈREMENT DE MANIÈRE À Y FAIRE INTERV ENIR L A COMMUNICATION. 

Pour faire une enquête de PR quelque part où il y a des obstacles à la production, commencez par écrire trois questions TRÈS DIRECTES auxquelles vous voulez qu’on réponde. Une question sur ÊTRE, une sur FAIRE et une sur AVOIR. 

Lors d’une enquête sur le point de commandement central de la Basse-Slobovie, les trois questions directes pourraient être les suivantes : 

1. 

(ÊTRE) Voulez-vous que cette entreprise réussisse ? 

2.


(FAIRE) Allez-vous personnellement participer pour faire marcher les choses ? 

3.


(AVOIR) Allez-vous aider directement la Scientologie à acquérir la Basse-Slobovie ? 

Maintenant, vous traduisez cela dans le domaine des émotions humaines. Cha­que question directe concerne un ou plusieurs points de l’ARC. Vous écrivez à côté de vos questions directes quel point d’ARC concerne chaque question. 

Dans l’exemple ci-dessus : 

1.


 c’est A ; 

2.


c’est A et C ; 

3.


 c’est R. 

Maintenant, vous formulez une question à laquelle vous obtiendrez une réaction, et cette réaction que vous obtenez doit être la réaction de l’individu à la question directe, mais vous obtenez cette réaction en lui posant une question différente, traduite en termes d’émotion, qui vous donnera sa réaction, qu’il le veuille ou non. Il peut essayer de contourner la question directe en vous donnant une réponse PR. Il ne peut s’empêcher de vous donner sa réaction si vous impliquez ses émotions. La question directe n’implique pas ses émotions, ce qui fait qu’il ne donne pas de réaction que vous puissiez observer clairement comme étant la réaction à la question. 

Ayant établi vos questions concernant ÊTRE, FAIRE et AVOIR et ayant ajouté vos connotations de A, R et C, vous pouvez traduire la question directe en une question d’enquête qui impliquera les émotions et vous donnera sa réaction. 

Les exemples donnés ci-dessus pourraient se traduire ainsi : 

1.


Pensez-vous qu’une efficacité accrue du management rendrait une org plus désirable ? 

2. 

Serait-il plus plaisant de travailler dans un tel cadre ? 

3. 

Avez-vous envisagé les améliorations qu’il pourrait y avoir en Basse-Slobovie si la Scientologie était plus largement utilisée ? 

Maintenant vous faites mentalement un test préalable en faisant attention au style et à la compréhension, en reformulant les phrases pour vous assurer d’une communication adéquate sans perdre le sens de votre question, selon la formule de l’art. 

La personne qui fait l’enquête contacte les gens visés, leur pose ses questions et prend note des réponses données. Elle fait également attention de bien noter la réaction, elle doit noter le niveau de ton de la réaction à chaque question. Elle ne s’occupe de rien d’autre — simplement la question, en notant la réponse et la réaction. 

La classification des résultats vous donne une majorité de réactions à un niveau de ton. 

Vous pouvez maintenant élaborer votre campagne de relations publiques à un niveau de ton, un cran ou un demi-cran au-dessus de ce niveau et vous pouvez être sûr d’obtenir un accord général d’après les règles contenues dans Science de la survie. 

Ainsi la barrière des émotions et réactions humaines est supprimée. 

Le devoir et la fonction du PR consiste à supprimer la barrière des émotions et réactions humaines. 

Vous touchez au cœur même de la réaction lorsque vous abordez les préoccupations humaines. 

Vous touchez la base de toute situation de production lorsque vous abordez ÊTRE, FAIRE et AVOIR. 

Vous touchez ses émotions lorsque vous vous adressez à son ARC. 

Donc, vous l’impliquez lorsque vous obtenez ses émotions et ainsi sa réaction. 

Vous pouvez éliminer le verbiage de l’enquête et de la classification et obtenir une réponse numérique (le chiffre du niveau de ton) pour chaque question. 

Divers publics peuvent faire l’objet de PR ; le public des finances par exemple, ainsi que le public de production. Quelquefois les gens des finances entrent en conflit avec ceux de la production. 

Le PR est toujours parfaitement acceptable aussi longtemps qu’il est réel. S’il n’est pas réel, il agit comme un obstacle. Vous trouvez la réalité en établissant s’il y a une situation pour commencer, en faisant une enquête afin d’obtenir le niveau de ton et en calculant la réponse de la majorité du groupe pour chaque question puis vous préparez une campagne de PR pour le manier. 

Voilà les concepts fondamentaux de la science du PR. Cela comprend le domaine de la manipulation des émotions humaines. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 OCTOBRE 1971 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA PROPAGANDE PAR REDÉFINITION DES MOTS 

Il existe une technique de propagande à long terme utilisée par les socialistes (qu’ils soient communistes ou nazis), qui est intéressante pour ceux qui pratiquent le PR. Je ne connais pas d’endroit où elle serait mentionnée dans les textes sur le PR. Mais les données ont circulé verbalement dans les milieux de renseignements et elles sont d’un usage courant et constant. 

L’astuce est : LES MOTS SONT REDÉFINIS POUR DIRE QUELQUE CHOSE D’AUTRE AU PROFIT DU PROPAGANDISTE. 

L’un des principaux exemples est le mot CAPITALISTE. Autrefois cela voulait dire « celui dont les revenus proviennent de l’intérêt des prêts d’argent qu’il fait à d’autres ». C’est toujours sa définition en économie. En raison de la redéfinition effectuée par la propagande, un capitaliste est devenu une personne fortunée qui investit dans les affaires (ce qui fait de lui un propriétaire, non un banquier) et actuellement, c’est quelqu’un qui exploite les autres, pousse à la guerre et piétine les travailleurs ! En résumé, ce mot change de sens grâce à l’effort de ceux qui essayent de tout détenir dans le pays, en se faisant passer pour les amis des travailleurs. Le socialisme totalitaire doit éliminer le propriétaire privé pour s’approprier les biens. De là, vient la forte insistance sur la redéfinition des mots « capitaliste » et « capitalisme ». 

Il existe de nombreux cas. Ils ne sont pas des changements « naturels » du langage. Ce sont des changements dus à la propagande, planifiés et mis en campagne avec soin, de façon à obtenir un avantage dans l’opinion publique pour le groupe qui fait la propagande. 

Si on répète suffisamment la redéfinition, l’opinion publique peut être modifiée par la modification du sens du mot. 

La technique est bonne ou mauvaise selon l’objectif final du propagandiste. 

« Psychiatrie » et « psychiatre » sont facilement redéfinis dans le sens « un ennemi antisocial du peuple ». Cela retire le psychiatre tueur fou de la liste des professions les plus appréciées. C’est un bon usage de la technique car depuis un siècle le psychiatre a établi le record absolu d’inhumanité envers l’homme. 

La redéfinition des mots se fait en associant au mot des émotions et des symboles différents de ceux qui étaient prévus. 

L’Association médicale américaine et l’Association nationale pour la santé mentale en Angleterre et en Afrique du Sud et l’ « Association psychologique britannique » en Australie se sont acharnées à redéfinir la Scientologie dans l’esprit du public. 

En conséquence, deux choses se produisent : les scientologues sont en train de redéfinir « docteur », « psychiatrie » et « psychologie » dans le sens « éléments antisociaux indésirables » et ils sont en train d’essayer de stabiliser le sens réel de « Scientologie ». 

L’AMA a même obtenu de dictionnaires américains qu’ils redéfinissent la « Dianétique » comme une « pseudoscience venant de la science-fiction ». 

Heureusement, le public ne respecte ni ne réagit aux mass media. Les mass media croient qu’ils dirigent l’opinion publique, mais en réalité ils peuvent obtenir l’effet inverse. 

« L’AMA capitaliste cherche à empêcher les gens de retirer les bénéfices de nouvelles découvertes telle que la Scientologie, car cela ferait perdre à l’AMA les grands profits qu’elle tire des maladies psychosomatiques des gens », serait une phrase renversant le renversement de sens. On doit trouver, cerner et dénoncer les propagandistes pour progresser en dépit d’un tel effort de redéfinition. On étiquette le propagandiste et on anéantit la tentative de redéfinition en utilisant pour cela une solide campagne de PR dans les règles. 

On peut aussi se servir de la redéfinition en dénonçant la tendance à redéfinir. 

Un cas approprié est le mot « psychologie ». 

En 1829, le dictionnaire Webster’s International Dictionary of the English Language donne cette définition : « psychologie : une dissertation ou un traité sur l’âme humaine ; la doctrine de la nature et des propriétés de l’âme. » 

En 1892, le Webster’s High School Dictionary : « psychologie : les facultés et la fonction de l’âme. » 

En 1961, le Merriam Webster’s 3rd International Dictionary : « psychologie : la science des phénomènes mentaux ou des activités mentales ; l’étude des organismes biologiques (comme l’homme) et de leur environnement physique et social. » 

Quelque part en chemin, l’homme a perdu son âme ! 

Nous localisons quand, et nous trouvons le professeur Wundt, en 1879, qui poussé par Bismarck à l’époque où le militarisme en Allemagne était à son comble, essayait d’imposer une philosophie qui pousserait ses soldats à tuer des hommes. Et nous trouvons Hegel, le « grand » philosophe allemand, l’idole des supersocialistes, insistant sur le fait que la GUERRE est VITALE pour la santé mentale des gens. 

De là, nous pouvons redéfinir la psychologie moderne comme un système mili­taire allemand utilisé pour conditionner les hommes pour la guerre, système subventionné dans les universités américaines et autres au moment où le gouverne­ment avait du mal à enrôler des conscrits. Une dissertation raisonnable expliquant pourquoi « ils » devaient encourager la psychologie serait évidemment une manière de redéfinir un mot déjà redéfini, la « psychologie ». 

Par conséquent, il est nécessaire de redéfinir la médecine, la psychiatrie et la psychologie en les rabaissant et de définir la Dianétique et la Scientologie en les revalorisant. 

Ceci est la bataille, pour ce qui est des mots, afin que l’opinion publique croie votre définition plutôt que celle de l’opposition. 

Un effort continu et répété est nécessaire pour réussir avec cette technique de propagande. 

Il faut savoir le faire. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 DÉCEMBRE 1971R RÉVISÉE LE 10 SEPTEMBRE 1988 

REPOLYCOPIER CHAPEAUX D’ENQUÊTEUR CHAPEAUX DE PR CHAPEAUX DE MARKETING CHAPEAUX DE DIV. 2 CHAPEAUX DE DIV. 6 FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU COURS DE PR RÉSEAU DES ENQUÊTES 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 20 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES 

Références : 

HCO PL  2 juin 71R  N° 10 de la série sur le PR  

Rév. le 28.07.83  PERCÉE, PR ET PRODUCTION,  

ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS  

HCO PL  15 déc. 2000  N° 13 de la série sur le PR  

PROMOTION PAR LA RENOMMÉE  

HCO PL  7 janv. 72R II  N° 15 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 21 de la série sur le marketing  

CRÉER DES QUESTIONS D’ENQUÊTES  

Ce compte rendu de chapeau d’un responsable des relations publiques, écrit à la requête de LRH, contient des données précieuses sur la façon de faire les enquêtes. 

ENQUÊTE signifie « un examen attentif de quelque chose dans son intégralité et en détail ». 

Le mot « enquête », tel qu’il est utilisé dans la terminologie des relations publi­ques et du marketing, veut dire examiner avec soin l’opinion du public concernant une idée, un produit, un aspect de la vie ou tout autre sujet. Grâce à un examen détaillé (en enquêtant de personne en personne), on peut obtenir une vue d’ensem-ble de l’opinion du public sur un sujet, en relevant les plus forts pourcentages de réponses populaires. 

Le but de ce compte rendu de chapeau est de décrire les deux aspects les plus importants de la manière de conduire l’enquête afin d’obtenir 100 % de réussite à chaque fois. Bien qu’il y ait plusieurs types d’enquêtes, la méthode utilisée est la même. Les deux composantes de l’enquête sont : 

1. 

L’aspect pragmatique : comment on fait une enquête ; 

2. 

L’état d’être de l’enquêteur. 

Les actions relatives à la réalisation d’une enquête sont simples et peu nombreuses. La première chose à faire est d’établir les questions que vous allez poser au public afin de trouver ce qui est désiré et requis, ce qui est populaire ou impopulaire ou quoi que ce soit d’autre. Créer les questions de l’enquête est une technologie en elle-même qui est décrite dans les HCO PL de la série sur le marketing qui traitent des différents types d’enquêtes possibles. 

Après avoir établi les questions, celles-ci sont polycopiées sur des formulaires d’enquête ou dactylographiées sur une feuille de papier afin que l’enquêteur puisse s’y référer. Si une enquête était faite dans une ville où un grand nombre de personnes seraient interviewées, les formulaires d’enquête pourraient revêtir une forme très commode. Cependant, tout ce qui est nécessaire pour la plupart des enquêtes est un porte-bloc, avec beaucoup de feuilles de papier et plusieurs stylos à bille. La page des questions d’enquête est alors placée au-dessus du bloc de papier, puis elle est soulevée et pliée en arrière pendant que vous prenez des notes sur l’entretien. 

Le seul matériel nécessaire à une enquête est plusieurs stylos à bille (afin d’éviter d’interrompre une enquête quand on est à court d’encre), beaucoup de papier et un porte-bloc. 

Pour commencer une enquête, vous abordez simplement quelqu’un et de façon amicale vous vous présentez à lui (si c’est un inconnu) et vous lui demandez si vous pouvez l’interroger. Si la personne demande un facteur de réalité supplémentaire, on le lui donne et ensuite l’enquête commence. 

Posez à la personne la première question, soulevez la feuille de la question pour la placer contre le dos du porte-bloc et prenez note de la réponse. Assurez-vous de numéroter les réponses correspondant au numéro de la question qui est posée. Vous n’avez pas besoin d’écrire chaque mot pendant que la personne parle, mais prenez note des points les plus importants. Vous constaterez avec un peu de pratique que vous pouvez presque tout noter. 

N’oubliez pas d’inscrire la réaction de niveau de ton de la personne à chaque question. 

Après que la personne ait répondu à la première question, remerciez-la avec de bons TR pour accuser réception de ce cycle de comm et passez à la question suivante. Tout ce que vous avez à faire est d’ÊTRE LÀ, D’ÊTRE INTÉRESSÉ par ce que la personne dit et de prendre note de ses réponses. 

À la fin de l’enquête, remerciez bien la personne. À ce moment-là, elle vous remerciera vraisemblablement, car les gens ADORENT qu’on leur demande leur opinion. Et avoir un autre terminal qui accorde l’être à cela et écoute attentivement est une expérience rare et précieuse pour bien des gens. 

Puis, approchez-vous d’une autre personne et répétez la même procédure. C’est là l’aspect pratique de l’enquête dans sa totalité. 

1.


Comptez toutes les enquêtes. 

2.


Établissez les diverses catégories de réponses à chaque question en faisant une liste succincte des réponses pendant que vous parcourez les enquêtes. 

3.


Bientôt vous serez capable de marquer simplement une barre à côté de chaque catégorie, la barre signifiant une réponse de plus de même nature. 

4.


Ensuite, vous totalisez les réponses données pour une catégorie particulière. Disons que vous avez 1500 réponses de nature similaire à une question et votre nombre total d’enquêtes est 2500. Cela veut dire que 60 % ont donné un type similaire de réponses (1500/2500). 

5.


Vous cataloguez ensuite chaque question et sous chaque question, vous réper­toriez les catégories de réponses et le pourcentage du plus élevé au plus bas. 

6.


La seule faute que vous pouvez commettre est de ne pas remarquer la similarité entre les réponses et ainsi d’avoir une grande diversité de catégories. 

L’ÉTAT D’ÊTRE DE L’ENQUÊTEUR 

Un auditeur doit avoir ses TR en place, doit se conformer au code de l’auditeur et ÊTRE là en tant que terminal auquel le pc peut communiquer ; on attend la même chose d’un enquêteur. 

L’apparence extérieure de l’enquêteur doit être propre, ordonnée et l’habillement acceptable du point de vue ethnique pour le public qui fait l’objet de l’enquête. 

Un enquêteur qui veut réussir se doit d’avoir une grande affinité pour les autres êtres, amis ou inconnus. Une approche NATURELLE et amicale des gens est requise. Un sourire sincère et de bons TR ouvrent les portes. CONFRONTEZ. Afin de pouvoir les aider, vous devez vous porter vers des inconnus et les faire suffisam­ment s’intéresser à eux-mêmes pour qu’ils vous fassent savoir quelle est leur réalité. 

Ceci est complètement naturel pour tout scientologue entraîné de toute façon. Un scientologue connaît la formule de la communication, sait accorder l’être à un autre et sait que ARC = Compréhension. Avec ces facteurs et les TR élémentaires en place, la personne qui est interviewée se sentira détendue pour communiquer ses idées et ses réalités. 

C’est tout ce qu’il y a à savoir sur la façon d’enquêter, et vous serez étonné des résultats obtenus. 

PIÈGES 

La liste ci-dessous énumère LES CHOSES À NE PAS FAIRE, pour garantir simplement qu’on connaît et évite les pièges possibles. 

1.


Ne vous habillez pas de façon négligée ou non conforme aux coutumes locales. Cela vous rendrait automatiquement importun. 

2.


Ne tombez pas à court de matériel et n’ayez jamais à farfouiller pour trouver un stylo ou un formulaire. La personne, entre-temps, pourrait vous avoir planté là, si vous enquêtez dans la rue. 

3.


Ne soyez pas hésitant ou mal à l’aise, vous aurez l’air de ne pas être sûr de votre propre produit ou de la raison de votre présence. 

4.


Ne submergez pas par une approche ou une communication trop empressée. 

5.


Ne soyez pas trop sérieux ou au contraire étourdi. Tout ce qui sonne faux est tout à fait nuisible. 

6.


Ne faites rien de socialement inacceptable, comme mâcher bruyamment du chewing-gum, ronger vos ongles ou tout autre comportement parmi les dizai­nes de causes possibles de désagrément. 

7.


Ne donnez pas l’impression d’être trop pressé. La personne doit sentir que vous vous INTÉRESSEZ à ce qu’elle ressent et à ce qu’elle pense. 

8.


Ne soyez pas propitiatoire, ni à l’autre extrême condescendant. Soyez VOUS-MÊME, dans votre propre valence et sûr de vous. 

9.


Ne coupez pas la parole à la personne, ni ne soyez bourru en aucune façon. 

10. 

Ne soyez pas non plus doucereux. Soyez amical et MÉTHODIQUE. 

Il existe, au passage, un certain manuel de PR qui décrit une méthode d’enquête appelée « interview en profondeur ». Il est dit qu’il faut pour cette méthode des enquêteurs hautement qualifiés et des analystes expérimentés. 

Ces gens pensent qu’un enquêteur a besoin de plusieurs années de formation d’une sorte ou d’une autre pour réussir. 

Pourtant, parce que vous possédez la technologie permettant de COMPRENDRE les principes fondamentaux du mental, vous-même et d’autres accomplissez ce qui semble miraculeux d’après n’importe quel autre critère. 

Les miracles des résultats d’enquêtes sont précieux et peuvent être atteints facile­ment. Mais ne soyez pas surpris si les autres pensent que vous êtes un génie. 

Responsable des relations publiques 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DE MARKETING 

CHAPEAUX DE PR 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PROMOTION PAR LA RENOMMÉE 

(Extrait d’une conférence de LRH du 14 décembre 1971 donnée à bord du navire amiral Apollo.) 

Réf. : HCO PL 7 avr. 83R N° 25 de la série sur les cadres Rév. le 30.10.2000 N° 41 de la série sur le PR LA RENOMMÉE 

Il existe un autre type de promotion qui s’appelle la « renommée ». 

Qu’est-ce que la renommée ? 

Lorsqu’on vend une affaire, la renommée a de la valeur. On pourrait dire : « 100 000 dollars pour ses biens matériels et 100 000 dollars pour son actif incorporel. » Cela signifie sa clientèle, sa réputation et son savoir. 

La renommée, c’est ça. C’est une marchandise. C’est l’ARC que les gens éprouvent pour cette société, ou les dispositions qu’ils auraient à donner des choses de valeur en échange. 

C’est tout un sujet en soi. 

La renommée, c’est quelque chose que vous construisez avec le PR. 

Par exemple, prenons la Société américaine de l’aluminium qui ne vend absolu­ment rien directement au public. Pourtant, elle place d’énormes publicités partout, ce qu’on appelle de la « publicité d’image de marque », afin que le public ait une bonne opinion d’elle. Cela donne une sorte de fond sur lequel on peut bâtir une campagne de publicité pour proposer quelque chose à vendre aux gens. Maintenant, le fabricant peut dire : « Ce char d’assaut est construit avec l’aluminium de la Société américaine de l’aluminium, et il ne va pas empoisonner vos enfants » et les gens auront confiance parce que la Société américaine de l’aluminium a fait de la publicité d’image de marque. 

FAIRE DES SONDAGES SUR LA RENOMMÉE 

Si vous faites un sondage pour déterminer la renommée de quelque chose, vous demandez par exemple : « Qu’est-ce que les gens aiment chez… ? » ou « Qu’est-ce qui est populaire ? » ou « Qu’est-ce que les gens pensent de… ? » Et quel petit défaut a besoin d’être corrigé ? Sauf que vous ne faites pas trop de bruit autour de cela, vous vous contentez de l’aborder indirectement et de le corriger. Vous ne dites pas : « Nous opposons un démenti. » Vous annoncez simplement un fait contraire. Parfois, il vous faudra être très fin. Par exemple, quelqu’un dit : « Eh bien, dans ce pensionnat, tout le monde meurt de faim. » Vous ne diriez jamais : « Personne ne meurt de faim. » Vous présentez un des menus habituels du pensionnat, et vous l’embellissez. Et aussitôt, les gens vont dire : « Bon, cette rumeur était sans doute incorrecte. » 

Lorsque vous avez les informations, qu’elles aient été obtenues par sondage ou autre (bien que d’ordinaire, ce ne soit fiable que par sondage), ou lorsque vous vous servez d’un sondage qui a été fait pour autre chose, vous pouvez ouvrir la porte à la renommée. Et en faisant de la publicité pour l’image de marque, vous allez inévita­blement et invariablement réfuter l’opinion actuelle, tout simplement, sans même jamais la mentionner. 

L’ÉQUATION DE LA RENOMMÉE 

La renommée, c’est équivalent à la vie. Parce que 1) si vous ne communiquez pas, vous n’êtes de toute évidence pas en vie et 2) si vous communiquez des choses mauvaises, eh bien, vous êtes de toute évidence très bas de ton et vous êtes faible au point de prêter attention à ces choses-là. 

Par exemple, pour réfuter quelque chose, vous pourriez vous mettre à répondre par tout ce que quiconque a jamais dit de mal à leur sujet, en établissant un catalogue de toutes ces choses. Mais ce serait le PR le plus idiot qu’on ait jamais vu sur terre. Par le simple fait d’être en vie et de continuer à communiquer et à toucher les gens, on démontre de toute façon que ces choses sont fausses. 

On peut donc voir que la publicité pour l’image de marque fonctionne d’après l’équation suivante : 

Thêta = vie 

Promotion pour la renommée = vie. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 DÉCEMBRE 1971 

REPOLYCOPIER 

DIV. 6 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

CONTRÔLE RÉGIONAL DU P.R.O. 

(Écrite à l’origine par LRH comme Ordre de Flag 3094 du 16 décembre 1971. Publiée comme HCO PL le 28 juillet 1983.) 

Le contrôle (action de diriger ; de commencer, changer et arrêter à partir du point-cause) régional (port, ville et pays) du P.R.O. (Public Relations Office, bureau des relations publiques) est l’activité fondamentale du bureau du capitaine d’escale (ou de la div. 6 dans une org). 

La douane, l’immigration, les maîtres de port, la police, les officiels, la municipa­lité, les habitants, les fonctionnaires d’État, les habitants du pays, et les lignes et activités de tous ceux-ci dans la mesure où ils ont une incidence sur le navire ou sur l’org relèvent de la compétence du « contrôle régional du P.R.O. ». 

On trouve la tech pour le faire dans le livre Effective Public Relations, dans les HCO PL de la série sur le PR, les Ordres de Flag et les Ordres du Flag Ship. C’est une technologie. 

L’étendue du contrôle régional du P.R.O. que l’on exerce peut être calculée immédiatement en additionnant les points qu’on ne contrôle pas du point de vue de l’équipage ou de l’org et les points qu’on EST en train de contrôler. Ceci vous donne une proportion, par exemple : trois sur six, ou un demi. 

Exemple : Le bureau d’immigration et la douane ne font PAS ce que nous souhaitons. Les agents, les maîtres de port et la police le font. Nous avons donc deux tiers de contrôle régional du P.R.O. efficace. 

C’est faible, démontrant un échec d’un tiers. 

La tech à appliquer est de faire une enquête des cinq points afin de trouver, disons, ce qu’ils veulent que l’on soit, ce qu’ils veulent que l’on fasse et ce qu’ils veulent avoir de notre part (voir la conférence du FEBC sur le PR). 

Ensuite, on enquête davantage afin de découvrir quel problème ils essayent de résoudre en voulant que nous soyons, fassions et ayons ces choses. 

Un projet serait alors établi et exécuté afin de mettre en place tous les points requis maintenant connus et de les respecter. 

Résultat : contrôle régional du P.R.O. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 JANVIER 1972R 

PUBLICATION II RÉVISÉE LE 10 SEPTEMBRE 1988 REPOLYCOPIER CHAPEAUX DE D.G. CHAPEAUX DE DIV. 2 CHAPEAUX DE DIV. 6 FEUILLE DE CONTRÔLE DU COURS DE PR 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 21 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

CRÉER DES QUESTIONS D’ENQUÊTES 

Références :  

HCO PL  2 juin 71R  N° 10 de la série sur le PR  

Rév. le 28.07.83  PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊTES  

D’ÉCHELLE DES TONS  

HCO PL  5 déc. 71R  N° 12 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 20 de la série sur le marketing  

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES  

Conférence :  7101C18  « Le PR devient un sujet »  

Conférence n° 2 du FEBC 

La lettre de politique administrative qui suit a été écrite par un enquêteur expéri­menté. C’est un texte brillant qui expose parfaitement la tech des enquêtes de PR, et il est plein d’exemples réels d’enquêtes tant internes pour la production qu’externes pour les ventes. 

L’objectif de cette lettre de politique administrative est de donner toutes les infor­mations sur la façon d’arriver à des questions d’enquêtes qui suscitent des émotions et des réactions humaines. On y trouve des exemples réels d’enquêtes, qui montrent la SITUATION, les QUESTIONS D’ENQUÊTE, les RÉSULTATS D’ENQUÊTE et le pro­gramme de PR qui en a résulté pour résoudre la situation. Bon nombre d’enquêtes ont été faites au sein de l’org pour trouver les barrières d’émotions et de réactions humaines à la production parmi les membres du staff. Les exemples sont donnés par ordre chronologique de sorte que l’on puisse voir comment Ron a fait évoluer la technologie d’enquête et de PR au cours des années 1970 et 1971. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 1 

SITUATION : 

En raison de causes diverses, le moral n’est pas ce qu’il devrait être à bord du navire. 

L’intention entière du commandement est de faire marcher les choses sans accroc et sans danger pour tout l’équipage. 

Cible majeure : 

Interviewer chaque membre de l’équipage et obtenir son opinion sincère vis-à-vis de son poste et des problèmes actuels. 

Cibles vitales : 

1. 

Ne pas interrompre le travail ni faire empirer la situation ; 

2. 

Améliorer les choses par une enquête ; 

3.


Obtenir des données pour qu’une nouvelle réalité sensée puisse être établie par des programmes de PR. 

Cibles primaires : 

1. 

Vous procurer papier, porte-bloc et stylos à bille ; 

2. 

Travailler à ce projet aux périodes les plus favorables. 

Cibles opérationnelles : 

1. 

Approcher les personnes individuellement. Les attirer à l’écart des groupes ; 

2.


Simplement écouter, inciter et questionner. Ne pas interrompre ni lancer de remarques. Ne pas faire de remarques sur ce qu’ils disent à propos des questions ; 

3. 

Prendre des notes utiles, pas forcément volumineuses ; 

4. 

Traiter chaque question ; 

5. 

Extraire les résultats ; 

6. 

Élaborer des programmes pour résoudre ce qui a été trouvé. QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

Facteur R de l’enquête : le commodore aimerait avoir votre opinion sur certaines questions pour l’aider à les résoudre. 

1. 

D’après vous, quelle est l’intention commandante ? 

2. D’après vous, que vous faudrait-il savoir de plus pour bien faire votre travail ?

3. 

Que vous faut-il vraiment pour bien faire votre travail ? 32 % Rien en particulier. 20 % Plus d’entraînement. 17 % Données spécifiques ayant trait aux chapeaux. 13 % Plus de temps (sans arbitraires ni distractions). 8 % Plus de personnel. 7 % Qu’on me laisse continuer tranquille. 3 % Plus d’informations sur les horaires du bateau pour la planification des 

cycles de travail. 

4. 

Qu’est-ce que vous aimeriez nous voir faire ? 31 % Développer la Scientologie sur toute la planète. 21 % Coopération et coordination du groupe. 16 % Que l’équipage s’entraîne et devienne OT. 14 % Ce que nous sommes en train de faire. 13 % Plus de déplacements et vers des ports différents. 3 % Faire monter les stats dans les orgs extérieures. 2 % Divers. 

5. 

Quels changements devraient-ils se produire ? 30 % Ce que nous faisons est bien. 24 % Plus d’expansion à l’extérieur pour accroître le flux de recrues vers Flag. 20 % Plus de personnel entraîné en tech et en admin. 13 % Plus de réunions d’information pour l’équipage sur les opérations de 

33 %  Mettre la planète au Clair.  

31 %  Quelque chose de planifié par Source ou par des cadres supérieurs de  

l’org pour être exécuté par les membres du staff.  

16 %  Chacun faisant son travail et faisant marcher les choses.  

7 %  Un équipage bien entraîné en tech, en politique administrative et en  

navigation.  

5 %  Fournir un environnement sûr pour que LRH puisse poursuivre sa  

recherche.  

5 %  Une direction efficace des orgs extérieures.  

3 %  Divers.  

30 %  Tech, politique administrative et navigation.  

23 %  La politique administrative de l’OEC.  

20 %  Données spécifiques ayant trait au chapeau.  

14 %  Rien en particulier.  

9 %  Plus d’informations sur l’emploi du temps et les actions de l’org de  

Flag avec les orgs extérieures.  

5 %  Tech de Scientologie.  

l’org de Flag.

7 % Données spécifiques ayant trait au poste.

4 % Sans opinion.

2 % Divers.

24 avril 1970 «ENQUÊTE 

« L’enquête sur les buts et opinions de l’équipage est terminée et tout le monde est remercié pour y avoir participé. « Les résultats seront publiés en temps utile. « Il y a une similarité étonnante dans les réponses qui démontre que nous avons tous une opinion similaire sur les questions vitales. « Elle révèle qu’il y a beaucoup moins de dissidence à bord qu’on aurait pu le supposer. « Nous sommes un vrai groupe. « L’enquête sera d’une grande utilité pour la planification future. LRH, COMMODORE » 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 2 

SITUATION : 

« ENQUÊTE SUR LES ACCIDENTS

« Veuillez interviewer les 5 personnes récemment accidentées pour découvrir :

« Que se passe-t-il ?

« Je n’ai jamais eu des personnes accidentées comme ça.

« Toutes dans ce port.

« Voyez si vous pouvez faire une comm réciproque là-dessus et trouver un déno

­

minateur commun. Amitiés, Ron » RÉSULTATS : 

Le dénominateur commun trouvé suivait ce modèle : 

1.


EXTÉRIEUR au moment de l’accident ; 

2.


Attention AILLEURS que sur le corps ; 

3.


Engagé dans une épreuve physique ; 

4.


DOULEUR ABSENTE (bien que deux personnes aient eu besoin d’être recousues !) ; 

5.


AUCUNE MÉSÉMOTION sur le fait d’avoir été blessé, juste un léger intérêt ; 

6.


Un sentiment de PUISSANCE avant l’accident. 

4 juin 1970 « ACCIDENTS 

« Les personnes récemment blessées n’étaient pas PTS. Une enquête a montré qu’elles étaient extérieures, se sentaient puissantes et ne regardaient pas où elles envoyaient leur corps. 

LRH, COMMODORE » 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 3 

SITUATION : 

Une enquête sur un échantillon est requise sur ce que l’on pense être notre but. QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

1. 

Que croyez-vous que nous soyons en train de faire ? Entraîner l’équipage à des postes maritimes spécialisés puis aux fonctions d’admin. Remettre en pleine utilisation la tech de Scientologie et faire fonctionner les 

orgs comme sur des roulettes. 

2. 

Quelle est votre idée de l’idéal que nous essayons d’atteindre ? 

Dans l’immédiat : une bonne marche des réseaux de Scientologie et de l’Organi-

sation maritime.

Au bout du compte : une planète mise au Clair et saine d’esprit.

3. 

Qu’est-ce qui est fait pour y parvenir ? 

Nous renforcer de façon interne tout en gardant nos lignes externes opération­nelles. 

4. 

Avez-vous l’impression que nous y arrivons ?

Oui !

5.


Est-ce que quelque chose a besoin d’être changé pour y arriver plus vite ? Plus d’entraînement. Plus d’audition. Supprimer toute contre-intention. Plus de promotion. Une reconnaissance plus rapide et plus large de la Scientologie. 

6. Quand pensez-vous que nous allons y arriver ?  

Programmes en cours sur le vaisseau  2 à 6 mois.  

Programmes des orgs de Scientologie  1 à 2 ans.  

Influence de la Scientologie à l’échelle planétaire  2 à 5 ans.  

Véritable contrôle planétaire  10 à 20 ans.  

24 juin 1970 «ENQUÊTE 

« L’enquête récente sur un échantillon de l’équipage au sujet de ce que nous faisons a montré de “très bons résultats, et les réponses étaient très homogènes”. 

« Nous ne manquons certainement pas d’accord de groupe sur ce que nous faisons ! 

« Il y avait de très bons indicateurs sur cette enquête. Il y avait un sentiment général d’assurance parmi tous ceux qui ont été sondés (un échantillon de 28 per­sonnes du bateau). 

« Il y avait l’assurance que nous progressons de façon régulière et tangible et que les prochaines années verront des victoires monumentales en notre faveur. 

LRH, COMMODORE » 

PERCÉE 

Durant le mois de janvier 1971, LRH fit une découverte majeure au sujet du PR et des enquêtes. C’est-à-dire : les enquêtes de PR avec la tech de l’échelle des tons. Il découvrit les lois de base du PR telles qu’on peut les trouver dans l’HCO PL du 2 juin 1971R, n° 10 de la série sur le PR, PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊ-TES D’ÉCHELLE DES TONS et la conférence enregistrée de LRH n° 7101C18, conférence n° 2 du FEBC, « Le PR devient un sujet ». 

Donc, ON FAIT UNE ENQUÊTE POUR DÉCOUVRIR LA RÉALITÉ D’UNE PERSONNE PAR RAPPORT À QUELQUE CHOSE. 

Le niveau de ton de la personne par rapport à ce sujet est noté. Ce niveau de ton permet d’établir l’affinité, ou le manque d’affinité, qu’a la personne pour ce sujet. L’émotion est A (affinité). A représente l’échelle des tons. (REMARQUE : le niveau de ton de la personne envers l’enquêteur et par rapport au sujet peuvent être deux bandes de ton totalement différentes, donc ne les confondez pas. La personne peut être enthousiaste envers l’enquêteur mais antagoniste par rapport au sujet de l’enquête. C’est ce dernier niveau de ton qui a de la valeur. Les gens n’ont pas simplement un ton. Ils ont un ton envers quelque chose.) 

Vous faites des enquêtes pour déterminer le R (réalité) de chaque personne de façon à augmenter le A pour le sujet à l’aide de la campagne de PR. 

Vous cherchez un accord. Ceci est la clé de L’ART DE LA VENTE. Pour obtenir un accord vous descendez jusqu’au point où le gars sera d’accord avec vous. Vous déterminez le R (réalité) sur lequel il s’est mis d’accord. Traduisez cela en A (ton d’affinité). R est régi par A. Vous faites alors monter le R d’un demi-ton ou d’un ton et cela permet d’établir le niveau de C (comm). 

L’article suivant de LRH dans les ordres du jour du 25 janvier 1971 résume ceci : 

«PR 

« Des connaissances supplémentaires sur le PR ont été mises au point. Le même public varie de continent en continent. 

« L’enquête sur un ton doit être une enquête sur un ton à propos de quelque chose. 

Prenez le tableau de l’émotion humaine de Science de la survie. Lisez le livre. La nouvelle et future bible du PR, suivie de 8-8008 pour l’expert diplômé de PR ! Le sujet a finalement abouti ! 

LRH, COMMODORE » 

Le 18 janvier 1971, Ron enregistra une conférence intitulée « Le PR devient un sujet », qui résume les lois de base du PR et décrit comment créer des questions d’enquête de PR. En voici un extrait : 

« LE RÔLE DES RELATIONS PUBLIQUES EST DE MANIER ET DE CONTRÔ­LER LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« C’EST UNE TECHNOLOGIE DE TROISIÈME DYNAMIQUE. 

« Comment obtenez-vous ces questions ? C’est très simple. C’est plutôt facile. 

« Trois questions. Une équivaut à ÊTRE, une équivaut à FAIRE, et une équivaut à AVOIR. ÊTRE, FAIRE, AVOIR, trois questions. 

« Avant et après, eh bien, vous pourriez avoir quelques questions nulles. Vous essayez de découvrir si quelqu’un sur la chaîne de montage aime bien les automobiles. Il les construit : est-ce qu’il les aime bien ? Eh bien, c’est facile parce que c’est déjà une émotion humaine. « Est-ce que vous AIMEZ les automobiles ? » 

« Eh bien, découvrons s’il va travailler sur la chaîne de montage. Compliquons cela un peu. Maintenant, nous allons découvrir « Est-ce que vous allez travailler sur la chaîne de montage ? » 

« Bien, nous nous promenons et demandons : « Est-ce que vous allez travailler sur la chaîne de montage ? » Le gars dit « non » et le gars suivant dit « oui » et ainsi de suite. Vous n’arrivez à rien. 

« Donc, vous prenez les questions qui vous intéressent sur le sujet de ÊTRE, FAIRE, AVOIR, puis vous les codez en termes d’émotion humaine à l’aide du triangle d’ARC. Cela n’a pas d’importance si vous mettez A ou R ou C après chaque question. Vous allez traduire la question de départ que vous connaissez en émotion humaine pour obtenir l’implication. Et vous avez immédiatement une implication. Donc, vous obtenez la véritable réponse, n’est-ce pas ? 

« Mais l’objectif de votre sujet est bien sûr le contrôle des émotions et réactions humaines. Donc, si c’est le cas, il vous faut forcément l’implication en termes d’émo-tions et de réactions humaines. 

« ÊTRE : “Est-ce que les automobiles existent ?” une fois traduit en A devient “Est-ce que vous aimez les automobiles ?” Eh bien, vous obtiendrez alors une réaction émotionnelle qui peut être déterminée. 

« Alors, pourquoi tout cela ? Eh bien, vous voyez, je vous enseigne cela à l’envers. Je fais marche arrière. Maintenant, ça fait tilt : 

« LE PRINCIPAL OBSTACLE À L A PRODUCTION RÉSIDE DANS LES ÉMO-TIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« C’est le principal obstacle à la production. Et tout à coup nous savons où le PR a sa place. Voilà son utilité. Non pas pour s’assurer que quelqu’un “devienne un homme en voie d’extinction en buvant du whisky Seagram” pour aider la publicité, ce qui est une utilisation mineure, mais en fait pour sonder le public auquel la cam­pagne s’adresse de façon à manier les émotions et réactions humaines. 

« Maintenant, je vais retracer cela en repassant par les lois de base à partir desquelles nous travaillons. 

« LE PRINCIPAL OBSTACLE À L A PRODUCTION RÉSIDE DANS LES ÉMO-TIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« LES REL ATIONS PUBLIQUES SONT LA TECHNOLOGIE POUR MANIER ET CONTRÔLER LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« Donc vous devez découvrir quelles sont les émotions et réactions humaines, pour obtenir un codage des trois questions : une d’ÊTRE, une de FAIRE, une d’AVOIR ; vous les traduisez en une question émotionnelle en ajoutant le triangle d’ARC ; vous déterminez cela ; maintenant vous obtenez les émotions humaines que vous voulez en réaction à ces questions ; vous les ajoutez ; vous établissez votre programme en fonction de l’échelle des tons, d’un demi-ton à un ton au-dessus. Vous aurez une méthode pour toucher les gens qui aura du succès pratiquement à tous les coups. 

« Donc, lorsque tout semble trop noir et qu’il semble que vous ne pouvez pas vous faire comprendre et que vous ne pouvez pas obtenir votre produit et qu’il n’y a pas moyen que ça s’organise comme vous le voulez, vous avez alors un outil. Et cet outil s’appelle PR. 

« Il possède sa propre technologie et nous avons fait une percée dans ce sujet. 

EXEMPLE 

Comme exemple, faisons comme si nous voulions faire une enquête sur le HCO. Le directeur général de l’org pense que pas une seule personne du HCO n’est chapeautée, bien que l’un des produits majeurs du HCO soit le personnel chapeauté. Dans cet HCO, il se pourrait qu’il y ait des opinions contraires vis-à-vis du chapeau­tage. La mise en place de la politique de la direction est la première activité du PR. 

Nous essayons d’obtenir des données pour rendre populaire le chapeautage et ôter les obstacles qui y sont liés. Il se pourrait très bien que le chapeautage soit la fonction la moins populaire du HCO. 

La mise au point des questions d’enquêtes : 

1.


Vous faites une déclaration d’une situation probable (par exemple, il se peut que le chapeautage soit la fonction la moins populaire de HCO) ; 

2.


Vous imaginez alors plusieurs questions ABRUPTES, du type attaque de plein front : 

ÊTRE : Quel est votre chapeau ? 

FAIRE : Qu’est-ce que vous faites vraiment ? 

AVOIR : Quel est votre produit ? 

3.
Vous convertissez alors ces questions pour obtenir un ÉLÉMENT HUMAIN. De cette façon vous obtenez l’implication. Une question d’enquête de PR doit toujours contenir une implication « humaine » ou « d’être » : 

ÊTRE : Est-ce que votre chapeau vous intéresse ? 

FAIRE : Est-ce que vos fonctions s’alignent avec votre propre but ? 

AVOIR : Est-ce que vous considérez que votre produit contribue à 

celui du groupe ? 

Voici un exemple d’une autre question codée : 

DIRECTE : Est-ce que vous recevez une formation pour votre chapeau ? 

à 

CODÉE : Est-ce que la formation pour votre chapeau est intéressante ? 

Le but de cette enquête serait d’obtenir des données pour rendre populaire et ôter les obstacles au chapeautage. 

AU SUJET DE LA PRODUCTION 

Valider des accomplissements est du PR de routine. 

Une des règles gouvernant l’officier de produit est qu’il doit vouloir son produit avant de l’obtenir. C’est une question d’émotions et réactions humaines. 

Ainsi il y a : 

1. 

L’approche d’ADMIN, ce que l’officier d’organisation ou de produit utilise et qui est une question directe. (Par exemple : « Quel est ton chapeau ? ») 

2.


L’approche HUMAINE (ou de PR), que le professionnel de PR utilise pour trouver les désirs de base et l’OPINION. (Par exemple : « Est-ce que ton chapeau t’intéresse ? ») 

VOUS FRAPPEZ EN PLEIN CŒUR DE L A « RÉSISTANCE À UN PROJET » LORSQUE VOUS ABORDEZ LE FACTEUR HUMAIN. 

La donnée clé du PR est bien sûr que LE PLUS IMPORTANT OBSTACLE À L’EFFICACITÉ DE LA PRODUCTION, CE SONT LES RÉACTIONS HUMAINES. 

et 

UNE ZONE DE FAIBLE PRODUCTION N’A PAS LE MORAL À CAUSE DE SA FAIBLE PRODUCTION. 

SI, PAR VOS SOINS, VOUS POUVEZ L A FAIRE REMONTER JUSQU’À CE QU’ELLE PRODUISE, VOUS FEREZ REVENIR LE MORAL. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 4 

SITUATION : 

Une enquête doit être faite dans le département A pour découvrir qui ou quoi maintient la zone en désordre. 

QUESTIONS DIRECTES 

ÊTRE : Est-ce que tu veux ton travail ?

FAIRE : Est-ce que tu fais ton travail ?

AVOIR : Qu’est-ce qui ne va pas dans la zone du département A ?

QUESTIONS CODÉES 

ÊTRE : Est-ce que tu aimes ton travail ?

FAIRE : Est-ce que tu as des difficultés à ton poste ?

AVOIR : Quels changements sont nécessaires, s’il y en a, dans l’organisation

du département A ? 

RÉSULTATS : 

Dix membres du staff sur 17 avaient de bons indicateurs, faisaient preuve de bonne volonté, avaient des gains et créaient leurs postes. 

Les autres 7 personnes étaient plus ou moins conservateurs envers leurs postes, et avaient des difficultés ou des ennuis mineurs. 

On découvrit que la déstabilisation venait de sources extérieures à la division, c’est-à-dire que le HCO : 1) permettait le changement fréquent du personnel, et 2) ne s’assurait pas du chapeautage dans la zone. 

SOLUTION : 

Ces deux facteurs furent mis en place dans le HCO par la direction et le départe­ment A se stabilisa d’une façon remarquable. 

SITUATION : La division de Tech d’une org reçut un ordre urgent. Il ne fut pas exécuté et la situation persista, ce qui entraîna un grave surmenage du personnel de la zone. Nous cherchons une attitude de défi et une ou plusieurs attitudes d’enfant sans défense. QUESTIONS DIRECTES 

1. 

Quel chapeau portes-tu en réalité, si tu en portes un ? 

2. 

Pourquoi n’as-tu pas tenu ton poste durant cette urgence ? 

3. 

Est-ce que tu n’as pas envie d’avoir des lignes techniques rapides et des stats ? 

QUESTIONS CODÉES 

Ton d’affinité 1. Est-ce que tu aimais le chapeau que l’on t’a assigné ? 

Ton d’affinité 2. Comment t’es-tu senti par rapport à la situation ? 

Ton

d’affinité 2A. Qu’est-ce qui n’était pas plaisant à son sujet ?

Ton de communication 3. Comment sont les lignes techniques actuelles en comparaison des lignes que nous avions auparavant ? 

RÉSULTATS : 

On découvrit que divers terminaux de la zone étaient antagonistes et certains apathiques. On découvrit que d’autres s’étaient rendu compte de leur échec face à la situation et avaient pris des mesures pour éviter que la situation ne se reproduise. 

En isolant ces facteurs il fut alors possible, en surveillant de près la zone pen­dant quelques jours, d’observer d’autres exemples de refus d’obéissance et de résistance à la correction de la zone. On prit des mesures supplémentaires selon les besoins pour chapeauter, dissiper les confusions et corriger le refus d’obéissance. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 6 

SITUATION : Le HCO a besoin de renseignements supplémentaires pour poster d’une façon optimum le personnel dans deux divisions. QUESTIONS 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? 

2. 

Qui en fait le plus ? 

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ? 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? À mon supérieur immédiat. 

Je consulte un livre de référence.

Je trouve comment faire tout seul.

2. 

Qui en fait le plus ?

Nous tous !

Notre division.

C’est pareil pour nous tous.

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ?

Notre chef de division !

Tous les gars de la division.

Moi-même et le reste de la division.

La division la moins upstat, la moins productive, celle dont le moral était bas a répondu en conséquence. Ton majoritaire 2,0 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? 

J’essaye de me débrouiller seul, puis je demande au chef de la division. Je regarde dans un livre. 

2. 

Qui en fait le plus ?

Deux des plus bas subalternes dans la division nommée.

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ? 

Le chef de la division puis les deux membres subalternes nommés dans la réponse n° 2 (les chefs de département ne sont pas mentionnés). 

L’enquête a confirmé que le succès de la division productive venait d’une direc­tion stable de la part du chef de la division et que le personnel qui était enthousiaste à propos de son travail avait un moral élevé et se formait continuellement pour son poste. La division en tant qu’unité travaillait en faisant preuve d’un formidable esprit d’équipe. La division basse de ton et qui produisait peu avait un supérieur qui n’était pas heureux et des chefs de département instables et bas de ton. Il n’y avait pas d’esprit d’équipe dans cette division et peu, voire aucune action de formation pour le poste. Les deux terminaux les plus stables de cette division étaient deux subalternes SOLUTION : 

Le HCO savait donc (quant à la division qui produisait peu) qui choisir dans le futur pour les postes de cadres, et qui alors amènerait cette division à un haut niveau de fonctionnement. Et le HCO savait sur quelle zone se concentrer le plus quant au chapeautage. 

Cela va sans dire, rien ne fut changé dans la division productive. Comme sa pro­duction augmenta encore plus, on lui donna du personnel supplémentaire. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 7 

SITUATION : L’apparence de certains membres du staff n’est pas acceptable. Information nécessaire : le niveau de ton de la majorité sur le sujet de l’apparence pour qu’un programme de PR puisse être élaboré et lancé au niveau de ton approprié pour atteindre la réalité des contrevenants. QUESTIONS CODÉES ÊTRE : Est-ce que vous vous sentez bien lorsque vous avez l’apparence d’un 

professionnel ? 

FAIRE : 
Qu’aimeriez-vous porter pour votre travail ? 

AVOIR : Quels seraient les avantages d’un groupe portant un uniforme soigné ? RÉSULTATS : 

On trouva que les membres du staff étaient vivement intéressés (3,5) par une bonne apparence. L’out-point principal était le manque d’uniformes. 

Donc, une campagne enthousiaste pour organiser la fourniture d’uniformes pour l’équipage fut la réponse. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 8 

SITUATION : 

Les locaux de l’org et les habitats personnels ne sont pas aussi propres qu’ils le devraient. Il est nécessaire d’obtenir l’attitude et le niveau de ton par rapport à la propreté pour exécuter un programme de PR convenable de façon à améliorer le niveau d’exigence. 

QUESTIONS CODÉES : 

ÊTRE :
Est-ce que vous aimez être très propre ? 

FAIRE :
Est-ce que cela vous est plus difficile de rester propre sur un bateau que lorsque vous viviez à terre ? 

AVOIR :
Est-ce que le niveau de propreté des autres, des espaces personnels et d’habitation vous convient ? 

Une enquête sur un échantillon a été faite et le niveau de ton de la majorité envers la propreté se situait à 2 ou 2,5 (d’antagonisme à ennui). 

Parmi ceux qui ont été interviewés, ceux qui n’étaient pas propres ont donné diverses justifications, et ils ont même admis qu’il s’agissait de justifications. Cer­tains ont même admis qu’ils étaient simplement paresseux. 

Parmi ceux qui restaient propres, il y avait un désir d’être propre. 

Plusieurs « sales » encourageaient une discipline plus stricte pour maintenir un niveau d’exigence élevé dans ce domaine. 

Ainsi, ce qui était voulu et dont on avait besoin, c’était plus de 8-C. Donc, le pro­gramme de PR mis au point consistait, de la part du HCO, en une application plus ferme de l’hygiène et de la propreté. Ce fut une campagne réussie et elle produisit de bons résultats. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 9 

SITUATION : 

Les ressources : les membres du staff ne sont pas assez conscients de leur respon­sabilité dans la viabilité et le revenu de l’org. 

La réalité et le niveau de ton envers ce sujet doivent être établis pour pouvoir prendre plus de mesures visant à éduquer le personnel sur le sujet de la viabilité de l’org. 

QUESTIONS CODÉES : 

ÊTRE :
Comment vous sentez-vous par rapport à l’idée que le groupe fasse son chemin de lui-même ? 

FAIRE : 
Que peut-on faire pour s’assurer que le groupe ait beaucoup d’argent avec lequel travailler ? 

AVOIR :
Quand pensez-vous recevoir de vraies primes ? 

RÉSULTATS : 

Le niveau de ton moyen de ceux qui ont été sondés était 3,5 (grand intérêt). Il y avait un haut degré de réalité et d’accord pour que le groupe fasse son chemin de lui-même. 

Pour renforcer cet accord, les recommandations d’un récent conseil d’investiga-tion sur le sujet des finances furent approuvées. Cela consistait en la mise en place d’un graphique de 1,8 m x 3 m dans la réception du HCO montrant le revenu heb­domadaire de l’org. Cela permettait à tout le staff de visualiser la viabilité de l’org et de se sentir plus au point-cause sur les ressources en produisant à leur propre poste. 

L’éthique : on désire connaître une attitude générale et un niveau de ton par rap­port au sujet de l’éthique. 

QUESTIONS CODÉES 

ÊTRE :
Comment te sens-tu par rapport à l’éthique ? 

FAIRE : 
Comment est-ce que toi tu utilises l’éthique ? 

AVOIR :
Quel est l’avantage de travailler dans un groupe qui a un système d’éthique ? 

RÉSULTATS : 

Le niveau de ton de la majorité sur le sujet de l’éthique se situait aux alentours de 2,0 (antagonisme). Les émotions et réactions humaines concernaient la publication des cours d’éthique dans les ordres du jour. Lire ces annonces en début de matinée dans les ordres du jour amenait la plupart des membres de l’équipage aux niveaux de tons de ressentiment, colère et peur. De plus, les annonces elles-mêmes étaient écrites dans un ton au-dessous de la moyenne du ton du groupe par rapport à l’éthique, ce qui causait un effet doublement opposé. 

Donc, comme mesure de PR, on en informa l’officier d’éthique et on lui conseilla d’imprimer les cours d’éthique sur des ordres de conditions du HCO et non dans les ordres du jour. On informa aussi l’officier d’éthique sur l’échelle des tons. À partir de ce moment-là, les ordres d’éthique furent écrits d’une façon conservatrice en déclarant simplement les faits sans ajouter d’émotions ou de réactions humaines. 

Cette mesure eut beaucoup de succès et le moral du groupe augmenta en gros d’au moins un niveau de ton sur le sujet de l’éthique. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 11 

SITUATION : 

On a besoin de cadres. Ceux en poste à présent ne sont pas tous capables. 

Les questions de l’enquête de PR doivent détecter : 

ÊTRE :
Autre position ; position en tant que défense. A été autre chose ? EST autre chose ? 

FAIRE :
Autre engagement : s’engage dans d’autres choses ou dans des choses sans importance ou s’engage dans des actions contraires à un poste. Des problèmes se présenteraient. 

AVOIR :
La scène (omise ou fausse) qu’en sait-il, est-ce que ses données sont réelles ? Représentation. 

Les cadres se divisent en deux catégories : 

A. Ceux qui assument la position ou encouragent le « faire » ou améliorent la scène vers l’idéal ; 

B.
Ceux qui défendent la position ont d’autres engagements et ont une scène omise ou falsifiée. 

La catégorie A construit les choses pour arriver à une org qui fonctionne bien et prospère. 

La catégorie B se retrouve avec une org omise ou pervertie. 

Exemples de questions d’enquête : 

1. 

Quel serait le poste idéal pour vous si vous pouviez vraiment choisir ? Ou, quel genre de vie serait idéal pour vous ? 

2.


Quels problèmes ou situations trouveriez-vous faciles à résoudre ? Ou, à quoi devriez-vous travailler ? Ou, à quoi travaillez-vous ? 

3.


Comment ça va dans votre zone en fait ? Ou, que fait vraiment l’org ces jours-ci ? 

QUESTIONS UTILISÉES 

POSITION 1.
Y a-t-il un poste que vous aimeriez avoir à un moment donné dans le futur qui vous irait comme un gant ? 

ENGAGEMENT 2.
Avez-vous des problèmes pour faire ce à quoi vous travaillez en ce moment ? 

REPRÉSENTATION 3.
Comment va votre org en ce moment d’une façon générale ? 

RÉSULTATS : 

Les résultats de cette enquête en particulier montrèrent que le niveau de ton des cadres de l’org se situait à chagrin. De plus, au moins la moitié des cadres sondés dirent spontanément qu’ils ne voulaient pas du tout être cadre, mais qu’ils préfére­raient se trouver dans la position d’un travailleur. 

Le POURQUOI des statistiques basses de l’org était le fait que les cadres ne sui­vaient pas suffisamment la politique administrative de LRH, ses directives générales et ses projets dans l’org. 

La solution immédiate et à court terme fut de poster un communicateur de LRH dans l’org pour l’obliger à obéir aux ordres et à la politique administrative de LRH. Comme solution à long terme, on posta comme cadres des subalternes qui avaient l’ambition de tenir un poste de cadre de façon compétente, et on posta les cadres de mauvaise volonté dans des zones subalternes où ils pouvaient bien produire jusqu’à ce qu’ils soient de nouveau prêts à prendre une position supérieure. 

LRH a écrit un énoncé test de la signification de Scientologie. 

On a enquêté auprès de scientologues locaux pour déterminer la popularité de l’énoncé et voir quels accords ou désaccords existaient. 

QUESTION 

On utilisa une question directe. « Veuillez lire cet énoncé et dites-moi ce que vous aimez ou n’aimez pas à son propos. » 

RÉSULTATS : 

Pour l’enquête, chaque phrase de l’énoncé a été numérotée. Dans la classifica­tion, le pourcentage d’approbation de cette phrase ou les suggestions pour l’améliorer étaient écrits à côté du numéro de la phrase correspondante. 

Plusieurs des mots ou groupes de mots ont alors été changés ou réarrangés légè­rement pour que l’énoncé soit complètement acceptable. Une nouvelle enquête a alors été faite sur la version corrigée et les résultats ont confirmé une approbation complète. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 13 

SITUATION : 

Sondage de la population. Le but de cette enquête : trouver la réalité et le niveau de ton majoritaire d’une ville entière pour que l’org puisse y faire de la publicité et servir le public à ce niveau de réalité. 

Plusieurs membres du staff de l’org ont enquêté auprès de 4800 personnes à Bos­ton en quelques jours. 

QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

1. 

Qu’est-ce que vous essayez d’obtenir dans la vie ? 

3.


Si ces choses étaient résolues, que se passerait-il ? Les gens seraient beaucoup plus heureux 19 % Le monde serait un meilleur endroit où vivre 15,2 % Niveau de ton = DOULEUR, ANTAGONISME 

Le bonheur  32 %  

Un bon travail, une bonne carrière  10 %  

2. Qu’est-ce qui inquiète le plus les gens ?  

L’argent  24,4 %  

Les autres gens  15,1 %  

LRH envoya le télex suivant en réponse aux résultats de l’enquête : 

« 9 déc. 71 Relais C/O USLO Relais C/O Boston RAVI DE L’ENQUÊTE. BESOIN DE PLUS DE DONNÉES MAIS SUPERBE POUR PC ÉTUDIANTS. AMITIÉS = RON. » 

LE NIVEAU DE TON DE TOUTE L A PUB ÉCRITE ET DE TOUTE PRÉSENTA-TION SERAIT CONSERVATISME = 1 TON AU-DESSUS D’ANTAGONISME (le niveau trouvé par l’enquête). 

L’enquête de l’org de Boston est intéressante car elle montre le niveau de réalité pour un échantillon de toute une ville. Les résultats de l’enquête (réalité et ton) varieraient dans différents pays, villes ou continents. Donc chaque org, lorsqu’elle enquête dans sa propre zone, créerait sa publicité en la tournant vers une réalité légèrement différente, et les services de Scientologie offerts correspondraient à ce que le public voudrait et ce dont il aurait le plus besoin. 

TROUVER LE TON 

Une fois que l’on est devenu expert dans la technique des questions d’enquête, la seule expertise restant nécessaire est de trouver avec précision les niveaux de ton. 

La bible du PR est bien sûr Science de la survie et le tableau Hubbard d’évaluation humaine, ainsi que le livre Scientologie 8-8008. Ces textes doivent être lus et complètement compris. Les textes supplémentaires suivants contiennent des infor­mations inestimables pour les enquêteurs : HCOB du 25 septembre 1971RB, ÉCHELLE DES TONS COMPLÈTE ; HCOB du 26 octobre 1970 II, L’OBNOSE ET L’ÉCHELLE DES TONS ; conférence de LRH n° 5505C14, « L’Échelle des tons » ; conférence n° 5212C05 de LRH, conférence n° 17 du PDC, « L’Échelle des tons : faire monter le pc de ton » ; et les films d’instruction technique EM-2 et EM-2A, L’Échelle des tons et Le Film d’exercice de l’échelle des tons. La façon de vous entraîner à observer et à repérer rapidement les tons est de faire les exercices demandés dans le film d’instruction technique EM-2, L’Échelle des tons et dans l’HCOB du 26 octo­bre 1970 II, L’OBNOSE ET L’ÉCHELLE DES TONS. 

CONCLUSION 

Comme vous le voyez, la technologie des enquêtes de PR et de l’échelle des tons pour manier et contrôler les émotions et réactions humaines est un outil incroyable­ment puissant. 

En utilisant cette technologie dans votre vie personnelle vous pouvez littérale­ment contrôler votre environnement au moins sur les trois premières dynamiques. Et les scientologues (en particulier les membres du staff de la Scientologie) ont le monopole du sujet entier. S’il y a jamais eu une façon de « se faire des amis et influencer les gens », la voici. Nous, en tant que scientologues, sommes continuelle­ment choqués par la nature primitive de la population générale autour de nous. Donc en établissant la réalité et le ton de la localité, nous pouvons au moins nous présenter et présenter notre produit de façon à nous faire accepter, et de là nous pouvons faire monter les gens. 

Données compilées par LRH Personal PRO à partir des notes, conférences, livres, politique administrative, bulletins, bandes et conseils de LRH 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

[Note de l’éditeur : le n° 15-1 de la série sur le PR, HCO PL du 15 décembre 1976RA, LES ENQUÊTES « TROUVER VRAI­MENT CE QU’IL EN EST » est une lettre de politique administrative à distribution limitée, disponible uniquement aux mem­bres du staff des orgs sous contrat.] 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 JUIN 1972R RÉVISÉE LE 24 JANVIER 1983 

REPOLYCOPIER 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

CONTRÔLE RÉGIONAL DU PR TROIS DEGRÉS DE PR 

Voici les trois degrés de PR : 

PR parfait : BONNE PUBLICITÉ POUR DE BONS TRAVAUX. 

PR inadéquat : DE BONS TRAVAUX QUI PARLENT D'EUX-MÊMES. 

PR ennemi : PUBLICITÉ MENSONGÈRE POUR DE MAUVAIS TRAVAUX. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AOÛT 1972R RÉVISÉE LE 9 AOÛT 1972 

REPOLYCOPIER 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PR ET CAUSALITÉ 

Les relations publiques sont au point-cause. Pour qu’elles soient efficaces, elles doivent être la cause de quelque chose. 

Le PR est essentiellement un sujet qui a trait aux communications et il suit la for­mule de la communication. 

A XIOME 28 DE SCIENTOLOGIE 

AXIOME 28. L A COMMUNICATION EST LA CONSIDÉRATION ET L’ACTION QUI CONSISTENT À ÉMETTRE UNE IMPULSION OU UNE PARTICULE À PARTIR D’UN POINT-SOURCE, À TRAVERS UNE DISTANCE, JUSQU’À UN POINT-RÉCEPTION, AVEC L’INTENTION DE FAIRE NAÎTRE AU POINT-RÉCEPTION UNE DUPLICATION ET UNE COMPRÉHENSION DE CE QUI A ÉMANÉ DU POINT SOURCE. 

La formule de la communication est cause, distance, effet, avec intention, attention et duplication AVEC COMPRÉHENSION. 

Les composantes de la communication sont considération, intention, attention, cause, point-source, distance, effet, point-réception, duplication, compréhension, la vitesse de l’impulsion ou de la particule, rien ou quelque chose. Une non­communication consiste en barrières. Les barrières consistent en espace, en interpositions (telles que des murs et des écrans de particules qui se meuvent rapidement) et en temps. Par définition, la communication n’a pas besoin d’être réciproque. Lorsqu’une communication est renvoyée, la formule est répétée, le point-réception devenant à présent un point-source et l’ancien point-source devenant à présent un point-réception. 

SIGNIFICATION 

Les relations publiques concernent principalement les significations. 

Elles utilisent les canaux de communication qui transmettent la pensée. Certains de ces canaux sont la parole, le bouche à oreille, la télévision, la radio, le cinéma, les bandes magnétiques, les images, les symboles, les motifs, les couleurs, le mot écrit, 

PERSUASION 

Le but du PR est de persuader de penser, que ce soit d’une manière nouvelle ou différente ou de continuer à penser de la même manière. 

Par conséquent, la coercition à penser de la manière voulue se fait en variant les idées de façon persuasive. 

RENSEIGNEMENTS 

Lorsque la contrainte prend la forme de chantage ou de menace, le PR n’est plus du PR mais est entré dans le domaine des activités de renseignements. 

VIOLENCE 

Lorsque la persuasion est tentée par la menace d’une violence en masse, on est entré dans le domaine de la guerre. 

PR « BLANC » 

Quand le PR est utilisé pour améliorer des choses, des idéaux, des conditions ou pour encourager des facteurs prosurvie, on pourrait l’appeler « PR blanc ». 

PR NOIR 

Quand le PR est utilisé pour la destruction d’idéaux, d’institutions ou de la répu­tation de personnes, il est appelé, traditionnellement, PR noir. 

CAUSALITÉ 

Aussi peut-on voir que la personne qui entreprend de faire du PR doit être cause. Elle cause un effet dans le domaine de la pensée en utilisant les canaux de commu­nication qui lui sont ouverts ou qu’elle peut développer. 

Elle peut prendre pour source des personnes qui font autorité. Elle peut utiliser des canaux qui font autorité. Ou elle peut donner davantage de poids à ses sources apparentes. L’utilisation de leaders d’opinion est un mécanisme de routine. 

Elle peut, de maintes façons, et la logique n’est pas la moindre, persuader les gens d’accepter et de conserver les idées qu’elle a fait naître. 

En s’occupant des personnes et des produits dans le cadre du PR « blanc », la première action d’une personne de PR est d’atteindre une certaine notoriété. Cela est fait simplement en répétant continuellement sur autant de canaux que possible, l’identité de ce qu’elle représente. 

À cette signification de base, elle doit rattacher des significations associées qui créent l’acceptation et la compréhension de la signification de base dont elle fait la publicité. 

Pour ce faire, elle continue à utiliser les canaux adéquats et elle établit d’autres canaux pour elle. 

MESSAGE 

La pensée ou la signification que la personne de PR tente de transmettre est appelée « le message ». 

La personne de PR doit elle-même clairement comprendre le message afin de le communiquer des nombreuses et diverses façons requises. 

PUBLICS 

Les points-réceptions du message sont appelés des « publics ». 

Il y a de nombreux publics différents. Ce sont des types ou des groupes de personnes qui acceptent les choses différemment des autres types ou groupes. 

C’est la tâche de la personne de PR d’étudier et de trier les différents publics et de savoir ce qu’ils veulent ou ce qu’ils accepteront. 

Il est ensuite de son devoir d’écrire des versions de son message dans des termes et sous des formes qui seront acceptés par un public particulier. 

Son message ne sera reçu que si elle sait quoi offrir à chacun des différents publics. 

L’outil habituel de la personne de PR pour connaître les différents publics, ce sont les enquêtes. 

Elle doit connaître la réalité, le niveau de ton et d’acceptation de chacun des publics qu’elle essaye d’atteindre et doit les utiliser pour ce public précis et pour aucun autre. 

IMAGINATION 

Comme la personne de PR agit au point CAUSE, elle doit être capable d’IMAGINER. 

En d’autres termes, elle doit être capable de penser d’une manière créative et de créer des images. 

Si elle est une personne qui enregistre simplement ou qui écrit simplement ce qu’elle voit, elle ne sera pas capable de maîtriser le PR. Si elle sait imaginer, elle maîtrisera le PR. 

IDÉALISATION 

À tout moment le PR blanc est engagé dans l’IDÉALISATION à un degré plus ou moins grand. 

Le côté rose de la vie, des personnes, des rêves ou des espoirs est ce dont traite le PR blanc. 

Cela est vrai même lorsque la vérité du message est un niveau très élevé d’amé-lioration ou d’envergure. C’est ici qu’on utilise l’imagination pour amener le public choisi à une conscience accrue de l’idéal. 

DÉGRADATION 

Le PR noir emploie également l’imagination pour déprécier, dénigrer ou discréditer une image existante ou imaginaire. 

NEUTRALITÉ 

On ne peut guère classer comme PR des déclarations communes, ordinaires, ennuyeuses à propos de l’is-ness des choses. C’est une communication d’un certain type mais ce n’est pas du PR parce que cela vise uniquement à informer et non à persuader. 

VÉRITÉ 

Une idéalisation trop étincelante peut éclater quand c’est un mensonge. 

Une dépréciation trop haineuse peut exploser quand c’est un mensonge. 

Le seul terrain sûr est d’idéaliser ce qui est déjà vrai, et quand on est engagé dans le PR noir, de déprécier ce qui est déjà mauvais. 

PERSONNALITÉ 

La personnalité de l’homme de PR a tendance à déterminer quel genre de PR il fera (ou ne fera pas). 

Mais qu’il fasse du PR blanc ou noir, l’homme ou la femme de PR doit être au point-cause, imaginatif, énergique et capable de travailler beaucoup et rapidement. 

Les neutres, qui ne sont ni radieux ni aigris, qui vivent une vie monotone et ennuyeuse et qui voient seulement ce qu’ils voient, ne font pas des personnes de PR. 

La véritable personnalité de PR, qu’elle soit en train de prendre ou de choisir des photos ou des programmes, est celle qui bouge les choses, qui dirige les choses, qui combine des choses jusqu’à ce qu’elle obtienne l’effet désiré, peu importe le travail nécessaire. Ensuite elle laisse rouler. Pour le PR noir, elle va déformer les choses, éteindre les lumières, déchirer les tissus et remuer les ordures jusqu’à ce qu’elle obtienne une horreur appropriée. Ensuite elle laisse rouler. 

Le neutre ne fait que prendre ou enregistrer ce qu’il y a et laisse faire, ce n’est pas du PR. 

Mais son cas n’est pas désespéré. Tout ce qu’il a à faire est de décider de causer les choses et d’être capable de faire des actions de PR. Et ensuite de les exécuter avec volonté ! 

LES SCÈNES 

L’agent de PR travaille sur trois scènes. 

La SCÈNE EXISTANTE est ce qui est vraiment là. 

Dans le PR blanc, il veut qu’un public loue cette scène comme la scène idéalisée. 

Dans le PR noir, il veut qu’un public condamne la scène comme la scène dégradée. 

Il peut, en fait, rehausser une scène en l’idéalisant ou la dégrader en la condam­nant, parfois il condamne le mauvais afin d’idéaliser le bon. Il doit connaître les trois scènes quoi qu’il fasse avec le PR. Il doit clairement voir la scène qu’il souhaite et la projeter de façon à la faire accepter. 

Il a de la chance quand il doit idéaliser une scène proche de l’idéal ou dégrader une scène presque dégradée, car alors, il est très proche de la scène déjà existante et il a affaire à la vérité, avec seulement des changements d’accentuation. 

VITESSE 

Le véritable PR doit être rapide. Le moment et l’opportunité d’une action sont si vite passés en PR qu’une grande vitesse est nécessaire pour repérer, développer et exécuter une action. 

Qu’il insiste pour l’adoption de nouveaux idéaux ou d’une réforme sociale, l’agent de PR doit FAIRE VITE. 

Comme ce n’est qu’un monde de pensée de toute façon, les structures établies par le PR, les campagnes faites, les situations vues et résolues, se rapprochent toutes de la vitesse de la pensée plutôt que celle de l’univers physique. 

Le temps qu’il faut pour faire quelque chose ne doit pas continuer au-delà du besoin du message. Si c’est le cas, le PR a échoué. 

Le PR consiste toujours à saisir le moment et à faire passer le message. Et le moment passe souvent. 

La vitesse en PR est donc essentielle. 

On pourrait dire que le PR est la profession avec le plus d’activité. 

La vitesse d’un agent de PR détermine le nombre de fois qu’il peut faire connaître son sujet, y faire réfléchir, le faire désirer, approuver ou désapprouver. 

C’est ce qui mesure vraiment le succès en PR : le nombre de fois. 

Ainsi ceux qui aspirent à une vie tranquille devraient se mettre à autre chose. 

Mais, pour les sensations fortes, le PR a tous les points positifs, qu’il soit blanc ou noir. 

Aujourd’hui le monde est un monde de PR. 

Et le PR est un sujet merveilleux et utile. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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COMMENT VENIR À BOUT DE LA PROPAGANDE NOIRE 

RUMEURS ET CAMPAGNES DE CHUCHOTERIES 

« Propagande noire » (noir = mauvais ou dénigrant ; propagande = émission d’affirmations ou d’idées) est le terme utilisé pour décrire la technique employée pour détruire une réputation ou la confiance du public en des personnes, des entre­prises ou des nations. 

C’est l’outil habituel des agences qui essayent de détruire des ennemis réels ou imaginaires ou qui cherchent à dominer dans un secteur quelconque. 

Cette technique cherche à ruiner une réputation à un point tel que la personne, l’entreprise ou la nation se voit privée de tous ses droits par « accord général ». Il est alors possible de détruire la personne, l’entreprise ou la nation par une simple attaque si la propagande noire elle-même n’y est pas déjà parvenue. 

Les commérages vicieux et mensongers de vieilles femmes étaient la forme première de cette tactique qui était tellement mauvaise que certaines régions les condamnaient au carcan ou les bannissaient de la ville. 

De nos jours, de tels moyens de contrôle de la propagande noire n’existent pas. Les difficultés et le coût des poursuites en diffamation, les abus en ce qui concerne la liberté de la presse, etc., rendent chacun vulnérable à une telle campagne. 

Tout ce dont on a besoin, c’est d’un ennemi. Et au cours de l’histoire, il y a peu d’hommes qui n’aient pas eu d’ennemis. 

Il existe dans la société quelques individus par-ci, par-là qui ne comprennent pas grand-chose. Cela se manifeste par une sorte de ricanement malveillant à propos des choses. De tels individus véhiculent très facilement les rumeurs diffamatoires. Dans une société illettrée, ces individus abondent. Le fait qu’ils ne puissent pas lire les prive de la majeure partie des connaissances. Puisqu’ils ne connaissent pas beaucoup de mots, une bonne partie de ce qui leur est dit n’est pas compris. 

Et ceci ne constitue pas seulement l’apanage des illettrés. 

Ce qu’ils ne comprennent pas, ils le remplacent par des choses imaginaires. 

Une rumeur peut donc circuler dans la société sans avoir aucun fondement de vérité. 

Quand nombre de rumeurs de cette sorte existent et persistent, on peut soupçon­ner l’existence d’une campagne de chuchoteries. Ce n’est pas parce que les gens chuchotent entre eux, mais parce que, comme le vent mauvais, cela semble ne pas avoir de source. 

La propagande noire tire parti d’un tel empressement à véhiculer et à amplifier les mensonges. 

Une bonne partie de la propagande noire est bien sûr plus « audacieuse » et elle apparaît de façon éhontée dans les journaux, radios ou télévisions irresponsables (ou secrètement contrôlés). 

Mais même après que de la mauvaise presse ait parue ou qu’une mauvaise émission de radio ou de télévision ait été diffusée, les responsables de la propagande noire comptent sur la campagne de chuchoteries pour répandre les calomnies dans la société. 

Par conséquent, toute personne ou tout être est en péril. 

Aucune personne, entreprise ou nation n’a les mains totalement propres. Ça, ce sont les saints. Enfant, on a volé quelques pommes, cassé un carreau ou deux, cabossé un pare-chocs, fait un rodéo dans un véhicule « emprunté » ou on a pris de la monnaie ou des caramels qui ne nous appartenaient pas. 

L’enfance est tout à fait sans loi et l’adolescence n’est souvent qu’une révolte contre la camisole de plus en plus serrée de la « conduite sociale correcte ». Un homme épouse la mauvaise femme ou s’égare avec une autre dans un moment irréfléchi, ou encore il commet quelque petit ou gros délit que la société désapprouve. 

Chacune de ces choses a tendance à rendre une personne vulnérable à l’attaque de son passé ou de sa réputation. 

Elle en vient à craindre que de mauvaises choses soient dites à son sujet. Confrontée à une campagne de chuchoteries, réelle ou inventée, elle a tendance à se retirer, à devenir moins active et à réduire son influence. 

Ceci est également vrai d’entreprises et même de nations. 

Donc, à moins que l’on ne sache comment venir à bout d’une telle attaque, on peut, en fait, devenir plutôt misérable et même tomber malade. 

L’ATTAQUANT 

Le monde est rempli de fous. 

La caractéristique fondamentale de la folie totale est l’attaque perpétuelle, des attaques contre n’importe quoi, des attaques contre des choses ou des gens qui ne sont aucunement menaçants. 

L’attaquant a un but malveillant dans la vie. Il appartient à la mort, pas à la vie. Et sa moisson est une moisson de mort. 

Ce type de personne a l’impression qu’elle ne peut être en sécurité à moins que tout ne soit mort autour d’elle. 

Son but malveillant peut prendre toutes sortes de formes ou d’expressions. Le produit final est le même : la mort. 

Lorsqu’un attaquant est allé trop loin, il est lui-même attaqué. Les longues que­relles amères comme les guerres nationales ne sont qu’un va-et-vient d’échange de violence. 

Lorsqu’un attaquant manque de moyens physiques pour détruire les autres et que son propre but risque d’échouer en cas de découverte, les attaques deviennent cachées. 

Il se sert du bouche à oreille, de la presse et de n’importe quel moyen de commu­nication pour cracher son venin. Il se cache en tant que source ; il donne à l’attaque verbale l’air d’être logique, réelle ou prouvée. 

Il espère que les propos seront repris ou déformés et véhiculés par les gens les plus vils de la société. 

C’est de la propagande noire. Elle est destinée à réduire un ennemi réel ou imagi­naire, à nuire à ses ressources et à le priver d’amis et de soutien. 

Les entreprises ou les associations font ceci envers leurs concurrents. L’Association médicale américaine (AMA) garde son monopole multimilliardaire sur la maladie en faisant sans arrêt une campagne de propagande noire, longue et bien financée contre quiconque pourrait, d’après elle, menacer ses revenus. Le chef de leur « département d’investigation » (c’est ainsi qu’ils appellent leur département de propagande noire) a dit une fois qu’ils continuaient simplement d’accumuler les munitions contre tout rival et un jour V LAN ! Ils se servent de communiqués de presse, de leurs propres membres, d’annonces payées, d’affichages, d’orateurs et de relations dans le gouver­nement, de n’importe quel canal, pour publier des flots interminables de contes imaginaires contre tout rival imaginaire. Alors que cela leur a donné l’appui gouver­nemental, cela leur a aussi apporté la haine profonde, non seulement de leurs rivaux mais également du grand public à leur égard. 

Ils récoltent ce qu’ils ont semé. Autrefois, ils étaient riches. Ils ne le sont plus. Leurs membres ne les aiment pas et de plus en plus de médecins appartiennent seulement aux sociétés médicales d’État et non plus à l’AMA. Le médecin privé a le plus souvent de bonnes relations avec le public. Son association principale bénéficie de cette confiance et le trahit ! Un de ces quatre, plus d’AMA, VL AN ! 

La propagande noire n’est donc pas quelque chose à entreprendre à la légère, car elle se retourne contre la personne qui s’en sert. 

Voyons comment elle se retourne contre elle. 

Trop de venin exprimé vous entache de venin.

Trop de propagande noire amène des attaques en retour.

La propagande noire est essentiellement un tissu de mensonges. L’AMA imagine

simplement des histoires à faire circuler. 

On découvre tôt ou tard que ces histoires ne sont pas vraies. UNE SEULE histoire fausse peut détruire la confiance en celui qui l’a racontée. Qui l’écoutera désormais ? 

Une campagne de propagande noire est donc vulnérable. Tôt ou tard, l’attaquant est attaqué, et souvent par beaucoup de gens. 

Mais les gens qui doivent contrer une telle campagne ont besoin de la technologie pour en venir à bout. 

N’IMPORTE QUELLE NOUVELLE 

Il y a une loi naturelle qui fonctionne et qui malheureusement favorise la propa­gande noire. 

LÀ OÙ IL N’Y A PAS DE DONNÉES DISPONIBLES, LES GENS EN INVENTERONT. 

C’est la loi de la donnée omise. 

Un vide a tendance à se remplir. Dans le passé, des philosophes disaient que « la nature a horreur du vide ». En fait, la pression environnante s’achemine vers une zone sans pression. 

Il en va de même pour une personne, une entreprise ou une nation. 

Quand elle est assaillie par des mensonges, une personne a tendance à se retirer. Ceci tend déjà à attirer les choses. 

La personne ne désire pas alors émettre d’informations. Elle devient, dans une 

certaine mesure, un mystère. 

Pour remplir ce mystère, les gens inventeront des données. 

C’est vrai pour les gens, les entreprises et les nations. 

C’est là que les relations publiques sont une nécessité. 

Essentiellement, les relations publiques sont l’art de bien faire connaître du bon 

travail. 

C’est une erreur fatale de penser que de bons travaux parlent d’eux-mêmes. Ce n’est pas le cas. Ils doivent faire l’objet de publicité. 

C’est le rôle essentiel des relations publiques. Et c’est la raison pour laquelle elles existent : remplir ce vide de données omises. 

Au milieu d’une campagne de propagande noire, on n’a pas accès aux canaux de communication habituels. La presse au moyen de laquelle la campagne est menée ne diffusera aucun commentaire favorable. Il faudrait être fou pour penser qu’elle le 

Des déclarations par des « autorités » obscurcissent la simple vérité. 

En conséquence, les gens des relations publiques doivent être très experts dans leur technologie quand ils font face à de la propagande noire. 

LA TECH 

Quand on ne passe pas son temps à se battre contre la propagande noire, les relations publiques sont faciles. 

On emploie un journaliste qui travaille à imaginer des idées et à faire paraître des communiqués de presse. C’est pourquoi on pense souvent que les journalistes sont des gens de relations publiques, ce qui n’est pas le cas. 

Face à une campagne de propagande noire, ces communiqués sont déformés, refusés, et c’en est fini. 

Cet art va bien plus loin. 

Voici quelques règles qui s’appliquent : 

1.


Remplissez le vide de données omises avec des données factuelles ; 

2.


Prouvez que toutes les fausses affirmations sont des mensonges ; 

3.


Discréditez toute rumeur rencontrée ; 

4.


Traitez le niveau d’intérêt au moyen d’une affirmation quelconque ; 

5.


Étudiez soigneusement la scène jusqu’à ce que la source exacte soit localisée ; 

6. 

Utilisez cette connaissance de la source pour entraver ou détruire la source de la propagande noire par des moyens non criminels ; 

7.


Continuez à remplir le vide produit par l’absence de données avec de bonnes données en vous servant de tout canal disponible. 

Chacun de ces points pourrait remplir un livre. Mais si on les comprend et qu’on use d’initiative, on peut combler les lacunes soi-même. 

Les variations de chacun des points sont interminables. 

L’APPLICATION 

1. Remplissez le vide. 

En premier lieu, arrêtez de vous retirer. Il est prouvé de façon concluante que lorsqu’on a affaire à de la propagande noire dans les relations publiques, seul le débit d’information rapporte. Ne rien dire peut être un trait de noblesse de caractère, mais c’est fatal en relations publiques. Pourtant, même « des experts » le conseillent (quand ils sont en train de descendre leurs clients). 

Vous n’avez pas besoin d’annoncer ni de diffuser une catastrophe, et vous ne devriez jamais le faire. Les hommes des relations publiques souvent créent la catastrophe. 

Mais n’interprétez pas ceci comme « le silence est nécessaire ». Trouvez un endroit sûr et dites franchement ce que vous pensez. 

Utilisez n’importe quel canal pour parler. Mais ne recherchez pas des canaux qui vont corrompre ce que vous dites en le rapportant. 

Ne demeurez pas sur le sujet sur lequel vous êtes attaqué. 

Voici un exemple de réponse sans démenti et donc sans confirmation : 

DÉCL ARATION : « J’ai lu que votre entreprise a fait faillite le mois dernier. 

RÉFUTATION : — Mon Dieu ! Ne m’en parlez pas ! Si on n’avait pas fait marche arrière avec ce contrat, on aurait vraiment fait faillite. Ça bardait dans la salle de conférences ! Mais McLinty a gagné ; Écossais jusqu’à la moelle, celui-là. Il a dit : « Je ne le signerai pas ! » Comme s’il voulait arracher la tête au président. Ça bardait ! Il semble qu’on ait quelque quatre-vingts millions enterrés quelque part et McLinty en est responsable et il ne bougera pas d’un pouce là-dessus. » 

La conclusion de la personne qui vous questionnait est que vous n’êtes pas en faillite. Elle a des données. Le vide est rempli avec une histoire d’engueulades au conseil d’administration et d’une mystérieuse réserve de quatre-vingts millions. 

2. Réfutez les données fausses. 

La technique qui consiste à prouver que des affirmations sont fausses s’appellent la TECHNIQUE DE « L’AGENT MORT ». C’est dans le premier livre chinois d’espionnage. Quand l’agent ennemi donne de fausses données, ceux qui l’ont cru et qui découvrent maintenant qu’elles sont fausses le tuent ; ou pour le moins cessent de croire en lui. 

« Agent mort » est donc le terme argotique en PR qui se réfère à cela. 

Ceci consiste à réfuter complètement la fausse déclaration par des documents, une démonstration ou un étalage de preuves. 

On doit disposer d’un ensemble de documents ou être en mesure de prouver, ou encore avoir quelque chose à montrer. 

DÉCL ARATION : « J’ai appris que vous aviez des ennuis avec le fisc ? 

RÉFUTATION : — Voici un relevé d’impôt payé complet et une lettre de félici­tations des autorités fiscales. » Vous les montrez. 

Résultat ? En ce qui concerne l’interlocuteur, la personne qui l’a renseigné n’existe plus en tant qu’informateur fiable. 

La meilleure façon d’employer la technique de l’agent mort est, quand la personne fait des déclarations réfutables, de trouver QUI pour y fixer son attention, puis de produire votre réfutation. 

DÉCL ARATION : « J’ai entendu dire que vous n’étiez pas mariée avec l’homme avec qui vous vivez ? 

RÉFUTATION : — QUI vous a dit ça ? 

LE DÉCL ARANT : — J’ai oublié. 

LE RÉFUTEUR : — Bon, souvenez-vous-en et je vous montrerai des preuves. 

LE DÉCL ARANT : — E h bien, c’était un homme... 

LE RÉFUTEUR : — QUI ? 

LE DÉCL ARANT : — Jean Schmolduc. 

LE RÉFUTEUR : — D’accord. Voici mon certificat de mariage. Mais au fait, qui est ce dingue de Jean Schmolduc ? » 

Maintenant, c’est Jean Schmolduc qui est le mystère. Pourquoi ment-il ? Qu’est-ce qu’il y gagne ? 

Quand on n’a pas le document mais qu’on peut l’obtenir, on peut dire : « Dites-moi le nom de la personne qui vous a dit ça et la prochaine fois qu’on se verra, je vous montrerai quelque chose de très intéressant. » 

Faites en sorte d’obtenir le document et de revoir la personne. 

La technique de l’agent mort a un milliard de variations. « Ça ne volera pas » ; faites-le voler. « L’endroit est désert » ; montrez-lui que c’est plein. 

Tout le sujet de la technique de l’agent mort, c’est la PREUVE, sous n’importe quelle forme. 

Dans toute conversation, ne contestez que les déclarations dont vous pouvez prouver la fausseté et laissez passer le reste. 

CHAQUE AMI, CHAQUE LEADER D’OPINION, CHAQUE MEMBRE DU PER­SONNEL QUE VOUS AVEZ DEVRAIT RECEVOIR UN RECUEIL D’AGENT MORT CONTENANT DES PREUVES CONTRE LES RUMEURS COURANTES (AINSI QUE DES BROCHURES ET DU COACHING SUR LA FAÇON DE REMPLIR LE VIDE). 

3. Réfutez chaque rumeur. 

Fournir la preuve de négations est presque impossible. « Qu’est-ce qui me prouve que vous n’êtes pas un agent de la CIA ? » Eh bien, comment peut-on prouver ça ? On ne peut pas exhiber sa plaque du KGB, ce qui serait tout aussi mauvais. Per­sonne n’a jamais écrit un document du genre « André Carré n’est pas membre de la CIA ». Ce serait inutile. C’est un démenti. Qui le croirait ? 

«Rien » marche parfois. 

DÉCLARATION : « Qu’est-ce qui me prouve que vous n’êtes pas un agent de la CIA ? 

RÉFUTATION : — Ciel ! Pas d’insultes s’il vous plaît ! Une fois, la CIA a tenté de m’embaucher. Ils me disaient qu’ils me flingueraient si je ne venais pas. C’était à Cuba. J’étais vendeur de sucre. Et Batista essayait de... etc., etc. Tu vois cette cica­trice à la jambe ? (Relève le pantalon.) Un flic de Batista m’a tiré dessus parce qu’il pensait que j’étais de la CIA. Alors, ne mets pas sur le tapis des sujets douloureux (frotte sa cicatrice) (rire). » 

De temps à autre, vous pouvez prouver une négation. Accusé de trafic de dro­gues, on peut prouver qu’on est membre de la ligue antidrogue. La riposte dans une preuve négative doit être crédible. 

Il existe des millions de millions de variations de la technique de l’agent mort. 

L’idée essentielle, c’est de ne PAS être ce qui fait l’objet de la rumeur et d’être en mesure de le prouver rapidement. 

4. Traiter le niveau. 

Le traitement du niveau d’intérêt est essentiellement un exercice sur l’échelle des tons (voir les tableaux d’échelle des tons des émotions humaines). 

L’accord a lieu au niveau de ton émotionnel de la personne faisant l’affirmation. C’est à ce niveau qu’elle accepte ses faits. 

Quand on monte un demi-ton plus haut que son niveau, on le commande à l’intérieur de sa zone de réalité. 

DÉCL ARATION : « C’est sans espoir de croire en qui que ce soit. J’avais pensé que vous étiez des gens bien, mais j’entends dire maintenant que vous êtes tous des hippies. (En apathie complète.) 

RÉFUTATION : — Oh oh oh ! qui a pu vous dire un mensonge aussi attristant ? (Sanglot.) 

LE DÉCL ARANT : — Ça ne servirait à rien de le dire. 

LE RÉFUTEUR : — (Sanglot.) Mais il faut que tu le dises. Oh ! Je me sens si malheureux ! 

LE DÉCLARANT : — Mmmm, ça ne lui fera rien que je le dise. C’est le prêtre d’ici. 

LE RÉFUTEUR : — (Sanglot.) (Kleenex.) C’est horrible de dire une chose pareille ! On l’a simplement trouvé ivre mort et on l’a amené à la maison pour cuver son vin et il a dit que si jamais on racontait cela, il dirait que nous sommes des hippies. 

LE DÉCLARANT : — Quelle triste affaire ! Quel sale monde ! Quelle ingratitude ! » 

Vous montez d’un demi-ton. Racontez-lui quelque chose, sur le sujet ou pas. Exemple : « (Sanglot.) C’est que nous avons perdu nos instruments. Autrefois nous étions un groupe, mais le propriétaire de cette boîte de nuit ne nous a pas payés, et nous avons dû dormir dans une grange (sanglot)… » 

En voici un autre exemple : 

DÉCL ARATION : « J’ai entendu des trucs moches sur vous les gars. (Hostilité

cachée.) RÉFUTATION : — (Colère.) Qui a OSÉ dire de telles choses ? » Etc. Le genre d’histoire peut aussi être adapté au niveau de ton. DÉCL ARATION : « J’ai entendu dire que ces gens avaient volé des barques. RÉFUTATION : — Qui a dit ça ? LE DÉCL ARANT : — Le fils du chef de quai. RÉFUTATION : — Oh ! lui ? Il a pigé de travers. C’est notre barque qu’on a 

volée. Avec tout le matériel. On était sorti pêcher et... dis donc, tu ne penses pas que c’est LUI qui l’a volée. Est-ce que tu as déjà entendu dire qu’il volait ? Est-ce qu’il a un casier ? » 

Eh bien, le fils de ce chef de quai va maintenant « avoir un casier » dans les histoires de la personne. Puisque le vol l’intéresse, le crime l’intéressera aussi. 

5. Étudiez soigneusement la scène. La technologie pour découvrir qui vous tire dessus est très vaste. Mais son essence même est LE CLASSEMENT. Toute action de PR coûte du temps ou de l’argent ou les deux. Rien n’est plus coûteux en temps que de localiser la source de la campagne de propagande noire. Mais, si l’on veut seulement vivre, il faut s’engager dans cette recherche à un moment ou à un autre. On continue simplement de remonter à la source de ces histoires jusqu’à ce qu’on la localise. Il peut y avoir plus d’une source apparente et on peut venir à bout de celles-ci. 

Mais elles finiront par mener à l’instigateur réel. On continue simplement à localiser les noms et à les classer, avec les dates. À la longue, le dossier correspondant à un nom devient très épais. C’est votre 

gars, votre association, entreprise ou nation. 

6. Entraver ou détruire. 

Étant donné que vous avez utilisé la technique de l’agent mort pendant que vous cherchiez, les attaques sont en train d’être contrecarrées. La campagne a des hauts et des bas, mais en réalité elle diminue. 

Il y a des milliers de variantes pour découvrir le vrai QUI. 

Pendant toute cette période, vous êtes en train de faire face à la situation. 

De temps à autre, ça va vite. 

Ici et là, l’auteur de propagande noire plie bagage et disparaît avant d’être com­plètement localisé. Il prend conscience de la contre-attaque. 

L’action habituelle est une campagne de contre-propagande basée sur la vérité. 

Le fait que les gens qui s’engagent dans la propagande noire aient commis des crimes gros comme une maison fut l’objet d’une longue et très dure leçon. 

Ils n’ont pas commis de petits crimes, mais des GROS. 

Il se peut que l’on ait une aptitude à confronter le mal qui est trop basse pour vraiment saisir les crimes de l’auteur de propagande noire ou pour croire qu’ils existent. 

Ces gens sont souvent des hypocrites avec des airs de sainte nitouche. Ils sont généralement arrogants et ne feront pas de pourparlers (n’auront pas de conférence avec un ennemi). Ils semblent si terriblement sûrs d’AVOIR RAISON que cela secoue pas mal votre croyance dans le fait qu’ils aient jamais pu faire quoi que ce soit de mal. 

Souvent, on n’arrive donc pas à détecter l’auteur de propagande noire en tant que tel — dans bien des cas. La noble institution, la société altière, le pays resplen­dissant sont bien, bien au-delà de choses comme ce sale truc psychotique que représente une campagne de mensonges vicieux étudiée, financée et menée de main experte. 

Et donc on les croit ; ou bien on croit leurs serviteurs ; et leurs campagnes peuvent être très efficaces. 

Mais ceci les rend difficiles à soupçonner ou à détecter ; et il devient difficile de faire croire quoi que ce soit de mal à leur sujet. 

Mais sous tout ceci il y a de vrais crimes. Pas des pommes ou de l’argent chapar­dés comme le font les gosses, mais de vrais crimes comme de l’extorsion, du chantage, détournement de fonds et des tueries : voilà ce qu’on trouve dans leurs placards. Croyez-le, car au cours de votre contre-attaque vous pouvez désespérer de jamais trouver quoi que ce soit. 

Mais vous le trouverez. 

Une compagnie de chemin de fer pompeuse, mais qui en secret assassine quicon­que s’oppose à leur saisie de terrains. Un ministre de grand renom, mais membre secret d’un gang de criminels et à la solde de ce gang. Le chef syndicaliste le plus grand et le « plus respecté » du pays, mais c’est un agent immatriculé d’un service secret étranger, voué à la destruction des réserves de pétrole du pays et à la défaite de son président ! 

Les méchants ont tendance à se débarrasser des bons. Parfois à cause de ce qu’ils considèrent être de bonnes raisons, parfois pour des raisons imaginaires. Parfois parce que le méchant ne peut pas supporter une personne honnête et brillante. 

Mais ce n’est pas tout à fait vrai que les méchants provoquent toujours leur pro­pre perte. Cela peut se produire, mais cela peut aussi arriver beaucoup trop tard pour que soit sauvée la réputation ou même la vie de la personne attaquée par des campagnes sournoises. 

Il est donc vital de résoudre le problème. On ne peut pas se contenter d’espérer qu’il disparaîtra tout seul. Ça ne se produira pas. Cela deviendra d’autant plus désas­treux qu’on ne l’a pas résolu. 

Moins on le résout, plus ce sera désastreux. 

Une autre vérité a été durement acquise : 

SEULE LA CONTRE-ATTAQUE RÉSOUT LA SITUATION. 

Le fait est que se contenter de se promouvoir soi-même n’élimine pas les effets de la campagne et que trop vite on n’aura plus aucune ligne de communication ouverte avec laquelle résoudre quoi que ce soit, puisque la réputation sera détruite au point que plus personne n’écoutera et qu’il ne restera plus de lignes. 

Il faut remplir le vide des méfaits du contre-propagandiste. Comme ils ne sont jamais montrés au grand jour, il y a un vide. 

Autre chose étrange : la presse imprimera les attaques. Peut-être, cela ne sera-t-il plus vrai dans une époque de lumières. Mais dans celle-ci, les bonnes attaques ou les querelles trouveront de la place dans les colonnes des journaux. 

Mais la presse est très loin d’être la seule voie de communication. Les gouverne­ments croient la presse et pensent qu’elle représente l’opinion publique. Un journal peut être la forteresse d’un auteur de propagande noire. Mais les gens croient souvent peu ce qu’ils lisent. 

Il y a les leaders d’opinion, les lettres, le bouche à oreille. Ce sont également des voies de communication et elles sont vraiment bien plus puissantes que la presse. 

Il y a aussi la presse amicale. Mais un reporter amical est souvent des plus suspects : il était si gentil dans son interview, et si malveillant dans son article. 

Les choses qu’on dit peuvent être déformées : « Elle a donné une fête pour son anniversaire » devient « Les délinquants de son entourage se sont réunis hier pour une partouze et ont prétendu à la police que c’était une fête d’anniversaire. Personne n’a été emprisonné. » 

La marque de la propagande noire est évidente dans les déformations de ce qui est écrit. 

On y arrive en attaquant. 

Mais les attaques qui ne sont pas fondées font l’objet de poursuites judiciaires. Il ne faut donc attaquer qu’avec des preuves sûres. 

Cela exige un tas de dures recherches. 

Toutefois, un auteur de propagande noire a souvent de nombreux autres ennemis. Ceux-ci ont parfois rassemblé des données. 

Le principe, c’est d’enquêter sur les sous-terminaux et de les contre-attaquer quand on les a localisés. Des recherches supplémentaires révèlent des terminaux plus proches du propagandiste, et on les attaque. Bref, on enquête et on attaque. 

Soyez toujours prêts à parlementer, c’est-à-dire avoir une conférence et régler le différend. L’arrogance de l’auteur de propagande noire empêche souvent ceci. Lors­que que c’est le cas, cela signifie un travail plus long et plus dur ainsi que, si c’est bien fait, sa chute. 

L’attaque est en tout cas un cycle long, complexe et souvent coûteux. Cela consiste à enquêter et à attaquer. 

Mais souvenez-vous qu’on doit attaquer dès qu’on a une idée de l’identité de l’auteur de propagande noire ou même de ses sous-terminaux. 

Il n’y a pas d’autres voies pour s’en sortir. 

Toute autre voie mène à la mort. 

7. Continuez à remplir le vide. 

Il est vital de continuer à faire du bon travail et à diffuser des matériaux concer­nant ce bon travail, en particulier dans une guerre de propagande noire. 

On ne peut pas se contenter de se battre. 

En effet, vous faites de la publicité pour l’autre gars quand vous mettez l’atten-tion sur lui continuellement. Ceci vous donne une autre sorte de vide. On devient aussi connu que le gars ou l’entreprise ou la nation qui attaque ________. Mais qui est réellement ce gars, cette entreprise ou nation ? 

Il faut fournir pamphlets, brochures, communiqués de presse, ses propres jour­naux et magazines, contacts personnels avec des leaders d’opinion, tout ça et plus encore, AVEC UNE IDENTITÉ COMPRÉHENSIBLE DE SOI. 

En les distribuant ou en les utilisant, on fait la publicité de son bon travail. 

Mais on doit aussi faire du bon travail. On ne peut pas simplement consacrer sa vie à éliminer l’ennemi, même quand c’est tentant. 

D’un autre côté, tout en respectant les principes de la sécurité, on ne peut pas se cacher continuellement. On doit être visible au moins par son bon travail et ses actions. 

Donc un torrent continuel, véridique et artistique de documents de relations publiques doit avoir cours. 

Et puis un jour, il n’y a plus d’ennemi. 

Et on a une très bonne réputation. 

Il peut se produire d’autres attaques ; mais à présent, on peut en venir à bout comme s’il s’agissait de petits feux plutôt que de tout un incendie de forêt. 

QU’EST-CE QUE LA PROPAGANDE NOIRE ? 

Vous pouvez voir que la propagande noire est une attaque clandestine contre la réputation d’une personne, d’une entreprise ou d’une nation, utilisant des calomnies et des mensonges de façon à affaiblir ou détruire. 

La défense part du principe que la cible n’est pas si mauvaise que ça. 

On n’a pas besoin d’être parfait pour résister à de telles attaques, mais cela aide. 

Mais même si on était parfait, ce ne serait pas une défense. Presque tous les saints de l’histoire ont été sujets à de telles attaques. Et la plupart d’entre eux en sont morts. 

La réponse est UNE TECHNOLOGIE DE REL ATIONS PUBLIQUES HABILE­MENT APPLIQUÉE. 

Pour être habile en toute chose, on doit la connaître, en avoir l’expérience et la FAIRE. 

Aussi désagréable que puisse paraître la tâche pour certains, aussi déchirante qu’elle puisse être, il faut néanmoins se battre. Combattre avec des outils et une technologie et un dévouement supérieurs à celui de l’ennemi. 

Mais en progressant et en obtenant de petits gains, en gagnant un peu de terrain ici et là, de petites escarmouches et des batailles, on en vient finalement à remporter victoire après victoire, et en définitive la guerre tout entière. 

On est sauvé. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 OCTOBRE 2000 

PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX DE PR 

N° 18-1 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA DOCUMENTATION FACE À LA DÉSINFORMATION 

(Annule et remplace l’HCO PL du 20 septembre 1988, n° 32 de la série sur le PR, LA DOCUMENTATION ET LE COUP DE « L’AGENT MORT ».) 

(Tirée d’un exposé de LRH du 30 juillet 1970, UN BREF APERÇU DU PR.) 

Références :  

HCO PL  11 mai 71 II  N° 7 de la série sur le PR  

LA PROPAGANDE NOIRE  

HCO PL  21 nov. 72  N° 18 de la série sur le PR  

COMMENT VENIR À BOUT  

DE L A PROPAGANDE NOIRE  

Il existe un livre chinois vieux de deux mille ans, écrit par Sun Zi, qui parle de l’art de la guerre. Il dit qu’il y a plusieurs sortes d’agents ; l’un d’eux est l’agent de désinformation. Sun Zi ne l’appelle pas ainsi. L’agent fournit à l’ennemi des faux rapports. Sun Zi en parle comme de l’agent mort parce que si l’ennemi découvre qu’on lui a fourni de fausses informations, il le tue ou du moins cesse de croire en lui. Et donc c’est un agent qui n’est pas du tout en sécurité. 

C’est la seule et unique méthode que nous avons actuellement pour les dossiers de désinformation qui sont répandus : montrer que l’information est fausse. Il s’agit de la procédure correcte. Vous documentez la fausseté de l’information. Vous la documentez de façon concluante pour montrer que le rapport est faux, et nous avons réussi chaque fois que nous avons fait cela. 

Si un agent de PR est confronté à une absurdité ou à une question particulière, il serait en violente contradiction avec la politique administrative s’il essayait de la jus­tifier, d’en faire peu de cas ou de la contrer avec un mensonge. Vous voulez savoir qui a dit ça et vous voulez un document qui démente ce qui a été dit. Obtenez ce démenti documenté. Dites : « Je reviens tout de suite. » Sortez prendre ce document qui est un démenti. Maintenant, vous avez fait de cet informateur un agent mort (on ne le croira plus) et si vous pouvez découvrir de qui il s’agit, vous êtes remonté au SP. 

Voici la tech pour nous occuper de ces choses. Si vous avez quelque chose à faire avec le PR, vous n’avez pas le droit de ne pas connaître ces deux techniques, parce que nous n’utilisons jamais rien d’autre. 

En découvrant qui a dit ça, vous suivez la politique administrative sur les SP. À présent vous pouvez remonter à la source. Et pour l’autre, suivez la politique admi­nistrative de l’agent mort. 

Parfois, il vous faut réfléchir vite : comment diable pourriez-vous obtenir un quelconque certificat qui dit qu’il s’agit d’un mensonge complet. Et c’est la manière dont vous pensez. C’est l’idée. IL N’EXISTE AUCUNE AUTRE IDÉE À CE SUJET. 

Cela demande quelque astuce ; vous devez bien connaître le coup de l’agent mort, au point où vous réfléchissez de cette manière. Vous devez bien connaître la politique administrative sur les SP au point où vous pensez automatiquement de cette façon. Ce n’est pas suffisant d’avoir une connaissance superficielle et vague de ce genre de choses. 

Quelqu’un vous dit un mensonge flagrant qui lui a été rapporté… vous devez penser immédiatement : « Comment puis-je appliquer la technique de l’agent mort à ceci ? » Quel document faudrait-il pour l’éliminer ? 

Certains pays peuvent se fâcher. Et quand ils se fâchent, ils deviennent actifs. Et quand ils deviennent actifs, ils consultent leurs dossiers d’information. Et quand ils consultent leurs dossiers d’information, ils déterrent les mensonges les plus fous dont on a jamais entendu parler. La défense d’un agent de PR contre un faux rapport est de le prendre très tôt et de l’étouffer rapidement par de la documentation. 

Et nous le controns avec un minimum. Nous ne portons jamais un coup maxi­mum, nous donnons toujours un coup minimum. Si vous avez 25 documents, utilisez-en un. 

Si vous trouvez une rumeur en provenance d’un personnage particulier (SP), votre technique est : Découvrez qui ? Qui ? Qui ? Retrouvez-le. 

Et quand nous employons la technique de l’agent mort, nous voulons la docu­mentation minimum nécessaire pour en faire d’un coup un fieffé menteur. 

Parfois, cela demande un peu de réflexion, mais du fait que leurs mensonges sont tellement flagrants, on y pare très facilement. 

C’est la technique que nous employons, c’est la technologie que nous employons. Vous feriez mieux de vous familiariser avec la politique administrative sur les SP de A à Z, les HCOB, afin de la connaître sous toutes les coutures. 

Et vous aurez gagné. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er AVRIL 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 19 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LE POINT SÛR 

(Tirée d’un briefing de LRH du 1er décembre 1972 à bord du navire amiral Apollo.) 

Réf. :  

HCO PL  21 nov. 72  N° 18 de la série sur le PR  

COMMENT VENIR À BOUT  

DE L A PROPAGANDE NOIRE  

Sous la rubrique « L’Application » de la règle n° 1 (Remplir le vide) du n° 18 de la série sur le PR, on donne l’instruction suivante : « Trouvez un endroit sûr et dites franchement ce que vous pensez. » 

Il est nécessaire évidemment d’avoir un endroit sûr où se rendre, à partir duquel on puisse parler ouvertement en toute sécurité. 

On ne peut se défendre dans un lieu qui n’a pas de défense. 

Sans quelques considérations de sécurité en premier lieu, toute tentative de contrôle régional du PR est de la folie. 

Donc, le point sûr a la priorité sur la défense active. 

Quelqu’un peut, alors qu’il essaye de vendre et de fournir un produit ou un service, se retrouver brusquement obligé de se défendre contre une attaque au même endroit. L’attaque peut rendre le lieu dangereux à un tel point qu’il devient impossible d’y fournir quoi que ce soit. On peut même être forcé d’agir à partir d’un endroit totalement caché. 

Donc, le lieu a non seulement la priorité sur la défense active, mais l’a encore plus sur les actions de service. 

Là où c’est possible, le contrôle régional du PR rend l’endroit sûr pour l’activité de production, avant que toute production n’ait lieu. 

Quelquefois, il n’y a pas suffisamment de fonds pour se développer sur une longue période avec seulement une opération de contrôle régional du PR qui ne produit pas de revenus. Dans ce cas, on est obligé de produire pour obtenir de l’argent. 

Chaque fois qu’il est nécessaire d’entrer dans des opérations de service sans l’étape préalable qui consiste à rendre le lieu sûr, une unité spéciale doit être mise en 

Vous ne pouvez agir sans une base à partir de laquelle opérer. Vous ne pouvez pas fournir des services sans un endroit où le faire. Vous ne pouvez pas vendre ce que vous ne pouvez pas fournir. 

L’action optimum consiste à envoyer une équipe de contrôle régional du PR dans la zone où vous voulez opérer et de lui faire établir un contrôle régional du PR en premier lieu. 

On doit d’abord établir un nouveau groupe ou une société en tant que point sûr et ensuite comme point d’opération. 

Il y a une formule, là, juste un cheveu au-dessous de non-existence : « Trouvez un point à partir duquel envoyer une ligne de communication. » 

L’action de contrôle régional du PR dans une nouvelle zone peut aller jusqu’à créer dans celle-ci une piste de temps complète avec son passé et son futur pour l’activité à créer. Cela peut la faire paraître bien installée, stable, experte, productive et avec une tradition d’expansion continue lorsque l’unité de service arrive et entre en action. 

Chaque chose qui accompagne une unité réelle de service est mise en place. Excepté les services. Une fois le contrôle régional du PR établi, les services sont mis en place, sans un accroc, et c’est parfaitement naturel et acceptable. 

LES FONDEMENTS ESSENTIELS 

L’action la plus importante à entreprendre lorsqu’on est sur le point de créer un point sûr est de chercher soigneusement et assidûment qui sont exactement les grands pontes de la zone, pour les finances et la politique, et qui sont leurs associés et relations, et ce à quoi chacun d’eux est hostile. 

Une poignée d’alliés avec des positions et des titres impressionnants n’est pas suffisante. La viabilité dépend du fait d’avoir toutes les zones et les personnes sus­ceptibles d’affecter ou d’influencer l’opération sous le contrôle du PR. Les plus importants sont les groupes qui, après examen, s’avèrent être les charnières puissan­tes et réelles dans une zone. Ces personnes peuvent ou non être celles qui occupent de hautes positions sociales ou politiques. Elles peuvent ou non être les chefs officiels de gros intérêts économiques. Seules une recherche et une enquête peuvent déterminer cela. 

Il faut apprendre soigneusement à faire attention à ce que l’on fait et dit en ce qui concerne ces personnes et prendre soin de ne pas leur marcher sur les pieds. Autre­ment, on peut se faire piétiner durement et on le sera. Cette donnée doit être apprise et UTILISÉE. 

Sans un point sûr établi comme ci-dessus, se précipiter dans des arrangements avec un gouvernement ou lui promettre n’importe quoi est une perte de temps. Il est trop facile de marcher sur des pieds hostiles et de créer de la suspicion à votre égard ou de vous rendre difficilement compréhensible. Construisez votre contrôle régional du PR sur un gradient solide résultant d’une bonne recherche et d’une enquête. 

Pour maintenir votre point sûr lorsque vous avez commencé les services, il est vital que vous soyez capable de détecter le(s) type(s) SP/PTS dans vos activités de service et de FAIRE CE QU’IL FAUT avec lui, quel que soit son rang social et de l’écarter du chemin. Une telle personne agissant contre vous au cœur de votre zone sûre peut la miner totalement. 

Une des raisons en est que les violations de la tech d’étude dans l’éducation d’une personne peut la transformer en une masse bouillonnante de BPC. Ceci est très facilement porté à ébullition par un SP ou un PTS et à la moindre occasion, il le fera. Une classe sociale entière peut exploser tel un baril de poudre, et avec elle la sécurité de votre point de production et tout son contrôle régional du PR. 

Donc, la tech SP/PTS est un outil de base de contrôle régional du PR pour l’activité en cours de fonctionnement. 

Produire d’excellents résultats est évidemment une nécessité vitale dans toute activité, peu importe à quel degré le contrôle régional du PR est établi. 

Suivez cette procédure pour créer un point sûr et les règles du n° 18 de la série sur le PR pour le rendre plus sûr. 

Mais rendez-le sûr d’abord. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Assisté par LRH Pers Comm 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 FÉVRIER 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 20 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

L’AGENT DE PR INEXPERT 

Un agent de PR inexpert fera au moins deux choses incorrectes : 

1. 

Il gaspillera les manifestations de PR et le matériel et 

2.


Non seulement il ne résoudra pas les situations existantes, mais il en créera de nouvelles. 

Le PR est une technologie réelle. À moins de l’avoir étudiée, on peut ne pas s’en rendre compte. 

Par conséquent, les gens qui sont « dans le PR » doivent se faire appeler et signer I/T [in training : en formation] jusqu’à ce qu’ils aient étudié tout le texte approuvé et fait entièrement la feuille de contrôle sur le PR (selon l’HCO PL la plus récente) avec sa partie pratique et qu’ils aient fait un apprentissage. 

La vie est plutôt dure pour l’agent de PR chevronné qui doit travailler avec celui qui n’a aucune formation, car ce dernier sera vraisemblablement occupé à corriger ou à créer plus de matériel, qui sera ensuite gaspillé, et à résoudre des situations stupides engendrées au nom du PR. 

Le véritable professionnel a le droit d’insister pour que tous ceux qui « l’aident » ou « l’assistent » dans son travail, ou qui occupent des postes de PR SE FORMENT. Qu’ils s’asseyent sur une chaise et qu’ils suivent le cours à fond. 

Il est plus facile de procéder ainsi que de se tuer à moitié à la tâche sans obtenir aucun produit de PR de ses subalternes. 

Cela s’applique aux secrétaires de la division pour le public, aux capitaines d’escale, aux responsables de PR, aux photographes, aux artistes, aux directeurs de magazines, aux maquettistes et à quiconque est directement concerné par le PR. 

FORMEZ-VOUS ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 FÉVRIER 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PLANIFICATION GASPILLÉE 

Il arrive trop souvent en PR que la planification de plusieurs coups (manifesta­tions ou actions de PR) n’aboutisse à rien. 

Ceci peut porter sur la planification de quatre articles sur des faits d’actualité (manifestations plutôt que déclarations) ou de six numéros d’un magazine. 

L’agent de PR qui a une formation solide ébauche tout cela bien clairement. 

Puis c’est la débâcle. 

Lors de l’exécution par les subalternes inexperts, les articles sur des faits d’actua-lité deviennent un seul et unique article et celui-ci est mal présenté, au mauvais endroit. Les six numéros du magazine ne sont plus qu’un prospectus. 

Pourquoi ? 

Eh bien, c’est traité dans le n° 1 de la série sur les données, L’ANATOMIE DE L A PENSÉE, HCO PL du 26 avril 1970. 

Cela se trouve également dans le Livre Un, La Dianétique : la puissance de la pensée sur le corps : A = A = A. 

Le subalterne conçoit les choses comme étant identiques alors qu’elles ne sont en fait que similaires voire très différentes. 

Il se peut que l’agent de PR chevronné ne se rende pas compte que les gens sont parfois incapables de différencier. 

Aux yeux de l’ « assistant » inexpert et aberré, les coups de PR sont tous pareils même si l’un montre un immeuble en feu et l’autre la naissance de jumeaux ; les maquettes des magazines étaient toutes identiques, même si l’une était pour l’hiver avec le Père Noël et la neige et l’autre remplie de belles baigneuses et de coups de soleil. 

Au lieu de voir rouge à ce sujet, la réponse correcte est d’indiquer de simples dif­férences à l’ « assistant » de sorte qu’il dissipe sa tendance à tout identifier. 

Si vous faites bien cela, vous obtiendrez une coopération compréhensive dans la plupart des cas. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 MARS 1974RA RÉVISÉE LE 2 SEPTEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR SECRÉTAIRES DU CONTRÔLE DES 

ACTIVITÉS À L’EXTÉRIEUR CAPITAINES D’ESCALE 

N° 22 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA PRÉPARATION DES CONFÉRENCES DE PRESSE 

Une conférence de presse qui n’a pas été complètement préparée peut tourner au désastre. Cela peut créer en soi une mauvaise presse. 

On devrait étudier les HCO PL sur le sujet et faire les TR pour public et ceux pour FSM. 

Les lettres de politique administrative qui régissent les conférences de presse sont : 

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

HCO PL  25 mai 64 II  RELATIONS AV EC LA PRESSE  

HCO PL  28 oct. 68 I  LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR  

HCO PL  12 nov. 69  L’APPARENCE ET LE P.R.O.  

HCO PL  29 oct. 2000 II  N° 18-1 de la série sur le PR  

LA DOCUMENTATION FACE À LA  

DÉSINFORMATION  

HCO PL  18 mars 74  N° 23 de la série sur le PR  

LE PRESS-BOOK  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

HCO PL  21 sept. 88R  N° 42 de la série sur le PR  

Rév. le 8.11.2000  FAITS D’ACTUALITÉ CONCRETS ET PUBLICITÉ  

HCO PL  23 sept. 88R  N° 40 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.2000  LES NOMS ET L’ENVIRONNEMENT LOCAL  

LES RUDIMENTS 

Le strict minimum pour faire une conférence de presse est : 

1. 

Une idée originée, une trouvaille, qui sera reprise et utilisée et qui est la « raison d’être » de la conférence. Cela « explique », donne la raison d’être ou présente une nouvelle ou la mise en scène d’un fait d’actualité (une action visible plutôt qu’une déclaration). Mais même avec un fait d’actualité, il y a tout de même une trouvaille, une idée, un tour nouveau. C’est le test d’un vrai pro du PR. Peut-il originer (inventer) une trouvaille acceptable de ce genre valant la peine d’être publiée ? 

2.


Un document, polycopié ou tapé en nombreux exemplaires. Celui-ci donne tous les éléments indispensables et est en soi un article de journal bien écrit. Il donne la trouvaille. Il donne tous les noms bien orthographiés. Il donne toutes les informations dont le journaliste ou le journal a besoin. Il explique également les éventuels points délicats qui seront soulevés. On n’attend pas du journaliste qu’il l’imprime littéralement (mot pour mot) mais cela est pos­sible et pourrait se produire avec un journaliste amical. Une conférence sans un document, c’est comme une tasse de café vide que l’on offre à un invité. C’est insultant. C’est une grave erreur de l’oublier ; 

3. 

Un press-book est vital. Il contient des photos et des coupures de presse du client. Voir l’HCO PL du 18 mars 1974, n° 23 de la série sur le PR, LE PRESS­BOOK, pour en trouver la description. ; 

4.


Un objectif correct pour la conférence, et on ne mentionne pas tous les sujets superflus ou ceux qui concernent les mauvaises cibles ou bien on les évite ; 

5.


Un recueil « agent mort » qui prouve par un document authentique que tou­tes les idées ou histoires hostiles qu’on fait circuler sont purs mensonges. Les recueils « agent mort » doivent être complets pour la situation donnée. 

Diverses HCO PL traitent du sujet. Ce recueil ne contient que des copies mais il en a des supplémentaires qui peuvent être distribuées. Un recueil « agent mort » bien fait tue définitivement les fausses rumeurs et fait passer les jour­nalistes résolument hostiles pour des imbéciles ; 

6. 

De bonnes photos de journaux à distribuer qui donneront une bonne repro­duction. 

Une fois ces choses présentes, ce n’est qu’alors que vous pouvez commencer à appliquer les lettres de politique administrative sur la tenue d’une conférence. 

Si vous vous attirez de l’hostilité ou une mauvaise presse, ce sera principalement parce que les points ci-dessus n’auront pas été faits. 

UNE CONFÉRENCE DE PRESSE COMMENCE PLUSIEURS JOUR S AVANT QU’ELLE SOIT TENUE. Elle commence en adhérant pleinement et promptement aux points de préparation ci-dessus. 

Il va sans dire qu’un agent de PR inexpert qui ne s’est pas exercé est comme de la dynamite dans une conférence de presse, peu importe les ressources dont il dispose. 

Donc faites-vous former. 

Ayez la tech. 

Et avant toute conférence de presse, préparez les points ci-dessus. Ils constituent la clé d’une bonne presse. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 MARS 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LE PRESS-BOOK 

Un professionnel du PR qui a un « client » fait toujours tout de suite un press­book (dossier de presse). Et il fait en sorte de le compléter et de le mettre à jour. 

IL EST VITAL QUE CE DOSSIER SOIT CRÉÉ TOUT DE SUITE. 

Ce dossier est utilisé pour obtenir des interviews, des engagements, des articles de presse. 

Habituellement, c’est un grand album fantaisie à feuilles amovibles pour coupures de presse. 

Un tel dossier commence par une histoire acceptable de la création du groupe relatant des faits réels et contenant du PR. 

Puis suivent des coupures de presse, y compris des photos comme dans des jour­naux ou magazines. De telles sections sur la presse se poursuivent dans le dossier au fur et à mesure de l’apparition de nouveaux articles et, ainsi, d’autres données sont mises en sandwich entre de longues tranches de presse. 

On note les invitations et les passages à la radio ou à la télévision ou on les découpe dans les journaux pour les coller dedans. 

Des photos montrant le groupe figurent à différents endroits. 

Les membres du groupe sont photographiés individuellement et une courte biographie avec du PR (avec des répliques qui peuvent être citées) est incluse pour chaque membre. C’est du matériel qu’un reporter ou un intervieweur pourrait prendre et utiliser pour la dimension humaine. 

Les récompenses, les plaques sont bien photographiées et figurent dans le dossier. 

On décrit ce qu’ils font. 

Dans le cas d’un groupe musical, un magnétophone à cassette et une cassette de démonstration font partie de l’ensemble, avec un morceau montrant la participation du public. 

Plusieurs paquets de photos sont inclus, d’une qualité adéquate pour la repro­duction, et pour chaque paquet, un exemplaire de la photo est mis en évidence. Ainsi personne n’arrache les photos du dossier. 

On y colle de vrais prospectus et affiches au fur et à mesure qu’ils sortent. 

Tout professionnel du PR a la responsabilité de constituer un tel dossier. Un pro ne travaille jamais sans. Il le tient à jour en tant qu’action de routine, y ajoutant de nouvelles photos et coupures de presse dans le cadre de son admin quotidienne. 

Le dossier n’est pas créé en 2 ou 3 mois. Il est assemblé en vitesse, puis il est complété petit à petit. 

Il est d’une utilité énorme et il permet d’obtenir des engagements et des interviews rapidement. 

Qu’il soit gros est une bonne recommandation en soi. 

Généralement, on le garde avec tout ce qui l’accompagne dans un attaché-case suffisamment grand pour tout contenir. 

Aucun professionnel des relations publiques, impresario ou organisateur de la publicité ne se promène sans un dossier de presse qui parle de son client et le fait accepter. 

La popularité d’un groupe et son utilité dépendent autant des actions habituelles de PR et d’impresario (telles que le dossier de presse) que de sa prestation même. 

Les relations publiques sont définies comme UNE BONNE PUBLICITÉ POUR DE BONS TRAVAUX. 

La première personne que l’on contacte est généralement celle qui est responsable des programmes. 

C’est avec ce dossier que vous effectuez votre travail de PR auprès d’elle. Si vous gagnez là, vous êtes admis et vous avez une ligne de comm vers le grand public. 

Donc, un homme de relations publiques ou un impresario sans un bon dossier de presse efficace risque de ne pas réussir à convaincre la personne qui a les clés de la porte ! 

Donc, assurez-vous de faire et d’avoir un tel dossier. 

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 14 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 23-1 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LES ALBUMS DE COUPURES DE PRESSE 

Réf.: HCO PL 18 mars 74
N° 23 de la série sur le PR LE PRESS-BOOK 

Les agents de PR devraient tenir des albums de coupures de presse contenant l’ensemble des annonces, articles de journaux, photographies et même des publicités qui se rapportent à un sujet spécifique. 

De tels albums sont habituellement assez gros, davantage comme de gros albums de coupures de journaux que comme des press-books. 

Si l’on maintient à jour un tel album pour un sujet spécifique, on a d’un seul coup toutes les données à partir desquelles vous pouvez : 

a.

 citer ; 

b.


composer des campagnes similaires et 

c. 


analyser le succès ou le manque de succès d’une campagne afin de modifier en conséquence la prochaine campagne pour un élément similaire. 

Ce genre d’organisation précise pour le PR rend le travail d’un agent de PR beaucoup plus facile à l’avenir. 

De plus, un album de coupures de presse colossal, à la différence d’un press­book, peut servir à produire une forte impression lorsqu’on essaye de convaincre un rédacteur ou un directeur qu’il a affaire à un produit DONT L A PRESSE A PARLÉ. Cela peut faire la différence entre placer ou non de nouveaux communiqués et obtenir ou non la participation d’artistes ou des diffusions. 

Une maxime qui a cours dans l’esprit des éditeurs est que « la presse déjà existante obtient plus de presse ; ce dont on ne parle pas reste ignoré ». Un peu timbré, mais c’est comme ça qu’ils pensent. 

Un album de coupures de presse permet de résoudre cela. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 OCTOBRE 1974 

REPOLYCOPIER 

N° 24 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

UN TERRAIN SÛR 

1. 

NE DITES JAMAIS RIEN NI NE PUBLIEZ JAMAIS RIEN QUE VOUS NE PUISSIEZ DÉMONTRER OU ÉTAYER AVEC DES DOCUMENTS ; 

2. 

FOURNISSEZ TOUJOUR S DES DOCUMENTS À L’APPUI DE LA VÉRITÉ AFIN DE COMBATTRE LE MENSONGE. 

Ces deux règles forment un terrain sûr pour un agent de PR. 

Les violer peut être catastrophique ! 

Une violation de la première règle donnerait lieu au problème le plus grave si vous racontiez plusieurs versions d’une même histoire qui, suite à leurs propres contradictions, feraient s’effondrer la crédibilité. 

Concernant la seconde règle, le fait de laisser circuler un mensonge sans le démentir peut être fatal. On appelle ceci la technique de l’agent mort et c’est une fonction VITALE de l’agent de PR. 

L’ART DU PR 

L’art du PR consiste à savoir comment dire la vérité et comment réfuter le mensonge. 

Le PR n’est pas une activité ennuyeuse comme la pluie. On pourrait suivre les deux règles ci-dessus avec différentes humeurs. 

La vérité peut être dévoilée de façon à rehausser quelque chose, à déprécier quelque chose ou de façon ennuyeuse. 

Les mensonges peuvent être réfutés de façon spectaculaire, ennuyeuse ou dépréciative. 

L’imagination d’un bon agent de PR est totalement et uniquement concentrée sur la façon d’effectuer les règles une et deux. 

Un très mauvais et dangereux agent de PR exerce son imagination pour inventer la « vérité » et la réfutation de mensonges. De cette façon, il érige une structure qu’un bébé pourrait faire basculer. 

Il n’y a AUCUNE limite à la quantité d’imagination qu’un agent de PR peut utiliser À CONDITION qu’il ne viole pas les deux règles ci-dessus. 

Si cela semble contradictoire, examinons quelques exemples. 

Une déclaration par l’agent de PR sur son sujet : « il conduit », « c’est un bon conducteur », « c’est un conducteur fantastique ». La preuve : il gagne ou a gagné un rallye. L’agent de PR utilise son imagination pour l’ambiance de sa déclaration, et dans sa façon de démontrer la vérité. Inversement, il possède déjà la preuve, donc il peut faire la déclaration. 

Un PR sot, violant la règle n° 1, dirait : « C’est un champion du monde. » Le fait est que son permis a été retiré pour cause de mauvaise vue ! Imaginons la partie de plaisir qu’un ennemi pourrait en tirer ! 

Un exemple de mensonge serait une déclaration de l’ennemi : « Il ne sait pas conduire. » Le coup de l’agent mort consisterait à montrer sa carte de membre de l’American Automobile Association qu’il a depuis vingt ans et une récompense de bon conducteur qui lui a été décernée. 

Voici comment un agent de PR peut violer la deuxième règle : il entend l’ennemi dire « Il ne sait pas conduire » et ne fait rien ! Ou en entendant dire « C’est un con­ducteur imprudent » il montrerait un article de presse où le conducteur gagne une course de vitesse ! 

L’imagination joue son rôle dans la planification globale de l’image, puis dans le choix de ce qu’on peut facilement démontrer et ensuite dans son développement. 

L’imagination joue également son rôle dans la deuxième règle quand on amène une personne antagoniste à dire des mensonges qui peuvent être réfutés par l’agent de PR en ouvrant simplement le livre « agent mort » qu’il a sur les genoux. Ensuite on ouvre un autre livre afin de montrer que la personne hostile a déjà perdu sept procès pour ses diffamations proférées contre d’autres personnes ! 

Il existe d’autres façons d’utiliser l’imagination dans la règle deux. L’une d’elles serait de laisser passer une demi-douzaine de déclarations hostiles, lesquelles ne peuvent pas facilement être réfutées (dans le même article ou débat) et de sauter sur la septième qui peut être prouvée fausse, documents à l’appui, et d’en faire toute une histoire ! 

Mais quoi que vous fassiez, ne violez JAMAIS les deux règles de base, car c’est cela la route qui mène au désastre de PR. 

En PR, on ne suit pas tout à fait les règles de la guerre (comme on le fait dans le travail de renseignements). La tromperie N’EST PAS une action légitime en PR. 

Le chemin qui mène à la puissance en PR doit être bâti sur l’autoroute de la vérité. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 MARS 1975 

REPOLYCOPIER 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PR ET INFORMATION 

Le PR attire l’attention d’un public sur certaines choses. 

Afin de pouvoir le faire, l’agent de PR doit lui-même remarquer ces choses. 

Il n’existe pas de « tour d’ivoire » en PR. 

On doit savoir ce qui se passe. 

Afin de réaliser cela, un agent de PR doit se tenir sur les lignes d’information et

savoir avec précision (non par des potins, ce qui est la façon de faire du public). En rédigeant un communiqué de presse ou en fournissant une campagne, un agent de PR doit faire son travail préparatoire. Il ne peut pas se permettre de deviner 

ou de faire semblant d’avoir les données s’il veut réussir. Rassembler l’information sur un sujet est la première étape dans toute action de PR. Cela inclut les enquêtes. Mais il existe d’autres sources d’information que les 

enquêtes. Il remarque les choses et agit en fonction. Il trouve les données avant d’agir. L’agent de PR doit être celui qui sait. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 JUIN 1975 

N° 26 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LE MESSAGE ENNEMI 

Quand une campagne a été concertée à court ou à long terme contre quelqu’un ou quelque chose, à partir d’un point d’origine unique ou multiple, il y a eu un accord de propagande noire concernant ce qu’il faut dire sur ce quelqu’un ou ce quelque chose. 

De l’enthêta est mis au point, convenu et tramé. 

Les agents de PR de l’ennemi, leur point d’émission dans les médias et leurs groupes de façade ont reçu des déclarations précises à faire. 

Il y a une maxime dans les relations publiques et dans la publicité qui dit qu’un MESSAGE DOIT ÊTRE RÉPÉTÉ ENCORE ET ENCORE POUR CRÉER UNE IMPRESSION SUR UN PUBLIC DONNÉ. En publicité, on appelle cela « afficher le nom d’une marque ». En général, dans le travail de PR, on l’utilise pour faire répé­ter, encore et encore, le nom d’un client. Même dans l’espionnage, on utilise le même principe : ils font paraître le même rapport à plusieurs endroits en même temps. Cela convainc l’opposition de sa « véracité ». 

D’ordinaire, un groupe ennemi initie plusieurs affirmations enthêta soigneuse­ment mises au point. Vous pouvez toujours suivre ces dernières à la trace et découvrir qu’il s’agit d’une campagne orchestrée par quelqu’un parce que les mêmes affirmations dénaturées apparaissent à des points très distants les uns des autres. 

Exemple : Les biscuits Glutz monopolisent le marché. Les agents de PR de la compagnie des biscuits Weevil décident d’attaquer les biscuits Glutz afin d’avoir une plus grande part du marché. Lors d’une réunion, les agents de PR de Weevil déci­dent que « douze employés des biscuits Glutz souffrant de la rage ont été hospitalisés ». Pour avoir de la presse sur ceci, ils font en sorte que Gussette Gugusse obtienne un poste chez Glutz, ils lui mettent du savon dans la bouche et lui font subir un examen pour savoir si elle a la rage. La « mère » de Gussette appelle le 

P.D.G. de Glutz et lui confesse que Gussette avait griffé un autre employé. Le P.D.G. fait examiner plusieurs employés pour savoir s’ils ont la rage. Les agents de PR de Weevil alertent la presse. Ils obtiennent un article minuscule dans la presse locale : « Plusieurs employés de Glutz sont examinés pour savoir s’ils ont la rage après l’hos-pitalisation d’un autre employé. » Bouche-trou de deux lignes. Mais les agents de PR de Weevil se lancent maintenant à fond. Un comité de citoyens en colère condamne Glutz pour insalubrité. Le ministère de la Santé et les inspecteurs urbains locaux sont dépêchés et la vente des paquets de Glutz est suspendue dans les magasins. 

Tous les distributeurs et les vendeurs de biscuits Weevil reçoivent l’alerte et des coupures de journaux. On les entend tous dire : « Dommage pour Glutz, la rage s’est répandue dans leur usine et elle a été fermée par le ministère de la Santé. » 

Les agents de PR de Glutz démentent maintenant que l’usine a été fermée et disent qu’il n’y a eu qu’un seul cas de rage. Les imbéciles. 

Glutz chancelle sous la perte de dix millions de dollars. 

Son erreur ? Il A REPRIS UN MESSAGE ENNEMI. 

Glutz aurait pu et aurait dû employer la technique de l’agent mort chaque fois que le sujet était soulevé. Mais il ne l’a jamais fait ! 

Et les agents de PR de Glutz auraient dû : a) faire avouer à Gussette que c’était un coup monté par Weevil, b) faire faire rapidement une campagne contre Weevil, et c) ordonner à leur propre réseau de dire (un nouveau message arrangé) « Savez­vous que Weevil a essayé de racheter Glutz hier ? Qu’est-ce que ces gars ne feraient pas pour prendre notre affaire ! » 

NE REPRENEZ JAMAIS UNE CAMPAGNE ENNEMIE SUR VOS PROPRES LIGNES NI SUR D’AUTRES ! 

Ne niez pas les rumeurs car c’est ce qu’ils veulent que vous fassiez. 

CONCEV EZ UNE CAMPAGNE MEILLEURE QUE LA LEUR ET DIFFUSEZ-L A ! 

Exemples de propos conçus par l’ennemi contre la Scientologie : 

1.


« Des gens qui devraient recevoir de l’aide d’un spécialiste vont chez eux ! » (La vérité est que ceux qui ont commencé cette campagne tuent les gens avec leur « aide de spécialiste ».) Réponse : dévoiler le caractère meurtrier de la source. 

2.


« Hubbard est un écrivain de science-fiction. » (Ceci n’est pas trop grave vu que les gens respectent les écrivains de science-fiction. Mais c’est faux. Hubbard a écrit seulement 1 000 000 de mots de science-fiction pendant une courte période et 14 000 000 de mots sur d’autres sujets. Ils évoquent lourdement la « fiction » afin qu’on l’associe à la Scientologie. C’est subtilement astucieux.) Une contre-campagne pourrait être (la vérité) « Les livres de Hubbard sur la Dianétique et la Scientologie se vendent bien mieux que ceux de n’importe quel autre auteur qui écrit sur l’esprit. Aujourd’hui, tous les cours de psycho­logie essayent d’inclure l’œuvre de Hubbard. » 

3.


« Hubbard n’est pas autorisé à entrer en Angleterre. » (La vérité est que ce coup a été monté pendant que Hubbard n’était pas en Angleterre et ce n’est basé sur aucun délit de quelque nature que ce soit, c’est une action de pur PR.) Une contre-action : « Hubbard est un membre très apprécié d’un grand nombre de clubs et de sociétés professionnelles en Angleterre. » 

Le message ennemi est maintenant très inefficace. Ils se sont mis dans la même situation que la compagnie des biscuits Weevil ! Ils sont largement exposés à l’attaque de tous côtés et ils ont ouvert la porte en déclenchant l’attaque. 

Ne soyez pas un agent de PR de Glutz. 

NE REPRENEZ JAMAIS UNE CAMPAGNE ENNEMIE SUR VOS PROPRES LIGNES ! 

L A SEULE RÉPONSE À UNE CAMPAGNE EST VOTRE PROPRE CAMPAGNE. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX DE PR 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PR ET RÉDACTION 

(Extrait d’un briefing de LRH du 5 octobre 1975.) 

Cultivez toujours le talent de lire ce que vous écrivez avec un point de vue dif­férent. Je peux lire une de mes propres histoires du point de vue du directeur de publication, du lecteur et ainsi de suite. Je la réécris et je la relis comme si je ne l’avais encore jamais lue. On doit changer de valence à volonté. Cultivez ce talent : prendre le point de vue du public pour lequel vous écrivez puis relire ce que vous avez écrit. 

La première chose qu’un agent de PR doit être capable de faire est d’écrire abondamment. 

Je peux vous dire comment y parvenir : écrivez. 

Balancez la sauce et relisez-vous. 

Un agent de PR cherche une excellente qualité. Bon, que dirait un agent de PR à une audience, debout face à elle ? Il devrait imaginer une audience et communiquer. Ce qu’un agent de PR recherche, c’est le R. Cela a tout à voir avec le R. S’il fait monter son R, la communication va suivre. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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DIV. 6 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 5 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT 

Bien que depuis quelques années, Madison Avenue ait utilisé le « POSITIONNE­MENT », elle n’a pas complètement compris le véritable arrière-plan philosophique qui fait que le « POSITIONNEMENT » fonctionne. 

Il existe un excellent opuscule appelé : « L’Ère du positionnement » publié par Ries Capiello Colwell, Inc, 1212 Avenue of the Americas, New York, NY 10036, qui a été réimprimé et publié sous la forme de l’HCO PL du 13 septembre 1988R, n° 24 de la série sur le marketing, L’ÈRE DU POSITIONNEMENT. C’est un excellent ouvrage. Cependant, il ne donne pas l’arrière-plan philosophique qui, vraisembla­blement, n’est pas généralement connu. Il n’avait probablement jamais été découvert. Il a fallu que je le trouve moi-même. 

Buckminster Fuller, un ingénieur et architecte assez renommé dit que l’univers est un univers à deux terminaux. En d’autres termes, l’univers est bâti deux par deux. 

En électricité, vous avez entendu parler de deux « pôles » : le positif et le négatif. C’est seulement en présence de deux pôles que vous obtenez un mouvement ou une production d’énergie. C’est le principe du moteur électrique, la raison pour laquelle le courant passe d’un point à un autre et ainsi de suite. Il y a quatre possibilités d’arrangement avec ces deux pôles, elles sont positif-négatif, positif-positif, néga-tif-négatif et négatif-positif. 

Lorsque, dans le mental réactif, un positif et un négatif se produisent ensemble, ils tendent à créer un point fixe dans le temps. Vous voyez cela quelquefois dans le mariage où le mari est joyeux et sans souci et la femme triste et morose. On se demande pourquoi ces personnes restent ensemble. La raison pour cela, c’est qu’à cause de la réactivité du mental, ils ne peuvent rien faire d’autre. 

De toute façon, on peut dire que la vie est au moins une activité à deux pôles. En fait, il n’y en a pas toujours que deux, mais cela ne marche certainement pas bien avec un seul et ça marche mieux avec plusieurs… demandez à n’importe quelle personne populaire. 

Le moyen le plus facile de communiquer rapidement est d’établir des comparaisons. Lorsque quelqu’un vous demande : « Comment il est, ce livre ? » Il n’essaie pas vraiment de vous faire décrire le livre. Il veut dire qu’il désire une comparaison. La réponse qui le rendra le plus heureux sera si on lui dit que c’est comme un autre livre qu’il connaît bien. Si vous essayez de lui décrire le livre au lieu de le comparer, cela vous prendra plus longtemps et vous serez embarqué dans beaucoup plus de discussions. 

On répond de façon satisfaisante à « quel goût cela a-t-il ? » par : « un goût de bonbon ». Cette réponse, si elle a un soupçon de vérité et d’exactitude, est une réponse parfaitement satisfaisante pour l’autre personne. 

Ainsi, nous obtenons la loi suivante : 

CE QUI N’EST PAS FAMILIER EST RAPIDEMENT PRÉSENTÉ OU COMMU-

NIQUÉ EN LE COMPARANT À QUELQUE CHOSE DE FAMILIER. 

Joe ne sait rien des gants de boxe d’entraînement et il n’y en a pas pour lui montrer ; il sera assez satisfait si on lui donne pour comparaison un polochon qui est un objet familier. 

Donc, on parvient à communiquer très rapidement en observant la loi suivante : 

ON PEUT OBTENIR L’APPARENCE DE LA FAMILIARITÉ, MÊME QUAND L A PERSONNE AVEC QUI L’ON COMMUNIQUE N’A AUCUNE CONNAIS­SANCE DU SUJET DE L A COMMUNICATION EN L’ASSOCIANT DANS SON MENTAL AVEC QUELQUE CHOSE QUI LUI EST FAMILIER. 

Le positionnement profite du fait que l’on peut comparer ce que l’on veut faire comprendre à quelqu’un avec des objets désirables ou indésirables. En publicité, on utilise maintenant le plus souvent des objets désirables. Les objets indésirables sont plus couramment employés dans la propagande. En comparant ce qui n’est pas familier ou ce que l’on veut vendre à un objet désirable, ou en comparant à quelque chose d’indésirable ce que l’on veut que les gens détestent, on peut obtenir une com­munication et une comparaison rapide. 

Un avantage supplémentaire est le fait qu’on peut positionner plus haut qu’un objet familier, avec un objet familier, plus bas qu’un objet familier, à, vers, contre et à l’écart d’un objet familier. Cela rend possible de créer une opinion de la chose que l’on cherche à communiquer. Vous pourriez appeler cela une opinion « instantanée ». 

Par exemple, nous savons qu’un astronaute est un être familier, très estimé. Donc, nous « positionnons » un produit au-dessus, avec, dessous, à, vers, contre ou à l’écart d’un astronaute. 

Nous savons que les gens pensent que les anges sont bons, doux et bienveillants, aussi nous « positionnons » quelque chose d’autre au-dessus, avec, sous, à, vers, contre ou à l’écart des anges. 

Nous savons que les gens détestent la psychiatrie, aussi nous communiquons quelque chose de détestable en disant que c’est en dessous de (pire que) la psychia­trie. Nous pourrions aussi faire penser aux gens que quelque chose est bon, en disant que c’est contre la psychiatrie, mauvais, car cela les amènerait à la psychiatrie, ou affreux, car cela utilise des psychiatres (comme les gens des impôts). 

Un usage répandu du positionnement dans la publicité est de prendre un produit qui, grâce à la publicité, est bien connu du public et qu’il considère être le leader dans ce domaine, et ensuite de positionner un produit nouveau, peu familier, au-des-sus de lui, avec lui, ou juste au-dessous de lui. Ainsi, le nouveau produit bénéficie d’un rapide lancement commercial en étant comparé au leader. 

En fait, dans le domaine de la publicité, cela a été la principale utilisation du positionnement, probablement parce que personne n’a approfondi l’idée jusqu’au point d’en formuler les lois et ainsi d’élargir son utilisation. En publicité, les gens pensaient manifestement que la théorie de base était « l’ordre hiérarchique chez les poules », ce qui signifie que dans toute basse-cour on trouve généralement une poule de tête et une poule de queue et qu’elles picorent l’une et l’autre dans cet ordre. 

Apparemment, d’après des conversations avec des publicitaires, ils pensent qu’en plaçant leurs produits dans l’ordre hiérarchique contre le produit de tête, ils posent leur produit plus haut, au même niveau ou juste au-dessous de la poule de tête. Voilà ce que gagnent les publicitaires à s’associer avec des « experts » tels que les psychologues. 

Lorsque vous étudiez les données de l’HCO PL de base ci-dessus, vous pouvez vous rendre compte que le POSITIONNEMENT a des utilisations bien, bien plus étendues que des annonces comme « cola » et « non-cola ». L’horizon devient très, très vaste de tous côtés, car avec le positionnement vous pouvez atteindre une communication rapide au sujet de ce qui n’est pas familier et formuler une «opinion instantanée ». 

Lorsqu’il est utilisé en publicité, sur des affiches, dans des comptes rendus, pour le PR, la propagande ou pour n’importe laquelle d’une multitude d’activités, le positionnement pour être puissant et efficace doit remplir certaines conditions : 

1. 

Faites la sélection et l’identification du public ou de la personne chez qui vous essayez de causer une opinion, un désir ou une répulsion instantanés ; 

2.


Déterminez si vous êtes en train d’essayer de créer une bonne ou mauvaise relation avec l’objet familier que vous trouverez, et quelle sorte d’opinion, désir ou répulsion vous cherchez ; 

3.


Enquêtez sur ce public avec des questions qui ne mentionnent même pas la chose pour laquelle vous allez finalement utiliser l’enquête, pour trouver ce qu’ils considèrent merveilleux, populaire, utile, etc., ou affreux, terrible, etc. Vous pouvez enquêter sur des attitudes, des objets, des professions ou toute autre chose que vous avez choisie qui se comparera même vaguement avec ce que vous voulez promouvoir au moyen de l’enquête ; 

4.


À partir de la majorité des réponses de cette enquête, choisissez un objet, une profession, une attitude, etc., qu’ils pensent être bien ou terrible, etc. ; 

5. 

Trouvez une idée brillante pour comparer la chose que vous cherchez à communiquer à l’objet familier, à l’attitude, à la profession, etc., sur laquelle les gens ont tous une opinion ferme. 

Faites autant d’enquêtes que vous voulez sur ce même public que vous essayez de toucher pour obtenir son attitude en général ou son attitude à propos de ce que vous avez découvert ou même ses sympathies et antipathies générales, son vocabu­laire, ses habitudes vestimentaires, etc., ainsi vous pourrez écrire du texte et dessiner des images qui lui ressemblent ou qui sont ce qu’il dirait ou ce qu’il ferait. 

Faites vos dessins et écrivez votre texte. 

Si vous avez été habile, vous réussirez à communiquer puissamment, efficacement et instantanément, et d’un seul coup d’œil, quelque chose qu’il connaissait mal auparavant. 

Toutes les autres règles sur la rédaction publicitaire, l’art, le dessin, l’impact, etc., sont orchestrées pour renforcer l’effet. 

En pratiquant beaucoup, en vous exerçant, encore, encore et encore et en acquérant de l’expérience, vous vous trouverez tout à coup capable d’utiliser cela en PR, en publicité, en marketing et dans la communication en général avec un impact très efficace et très surprenant. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

RÉPÉTITION DU MESSAGE 

(Publiée à l’origine le 9 juillet 1979 comme LRH ED.) 

Un des éléments essentiels du PR et de la promotion, c’est que vous devez enfoncer le même message dans le crâne encore et encore. 

Toutes les communications (prospectus, magazines, affiches, etc.) sur un certain sujet vont dans la même direction et contiennent un message similaire. On essaye simplement d’enfoncer un message dans le crâne. Si le message n’est pas naturel, il ne va pas s’enfoncer dans le crâne. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 MARS 1982RB RÉVISÉE LE 30 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX DE PR 

N° 30 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA DÉFINITION DU PR 

(Instruction de LRH du 14 août 1979 aux agents de PR.) 

La définition du PR est : 

« DE BONS TRAVAUX DONT ON PARLE BEAUCOUP. » 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 AOÛT 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA DIANÉTIQUE ET LA SCIENTOLOGIE SONT NOUVELLES 

Les gens qui pratiquent la Dianétique et la Scientologie depuis des années consi­dèrent celles-ci comme une façon de vivre. Ils l’acceptent. 

Mais à les écouter, on dirait que la Dianétique et la Scientologie existent depuis au moins 50 milliards d’années ! 

Ils ont perdu de vue le fait que la Dianétique et la Scientologie sont des nouveautés. 

Ils ne se rendent pas compte que pour la plupart des gens dans le monde, la Dianétique et la Scientologie sont des nouvelles inédites. 

Ils ne se rendent pas compte que les livres les plus anciens de Dianétique ou de Scientologie sont des livres tout nouveaux pour la plus grande partie de l’humanité ! 

Avant 1949, les connaissances que l’homme avait de lui-même, de l’esprit et du mental n’étaient que barbarie malfaisante. Examinez les textes de psychologie, de psychiatrie et les textes religieux des années 30 et 40. L’homme ne pouvait pas changer. C’était un animal dégradé. La façon d’appliquer la thérapie était par le rêve ou la drogue, avec des pics à glace et des bains glacés. 

Seules la Dianétique et la Scientologie ont commencé à ouvrir la route qui mène hors de ce chaudron de sorcière. 

Mais le chaudron de sorcière existe encore pour la quasi-totalité du monde ! 

Parce que la Scientologie compte ses membres par millions, les scientologues ne regardent pas les milliards de personnes pour lesquelles la Dianétique et la Scientologie sont FL AMBANT NEUVES. 

Ces milliards de personnes sont encore dans le chaudron de sorcière. Elles sont toujours en train de bouillir. 

La Dianétique et la Scientologie sont des NOUVELLES INÉDITES. 

Nous sommes la seule voie de sortie. 

Partagez avec eux ces nouvelles inédites ! 

Les cultures changent lentement. Il a fallu des siècles à l’homme pour se rendre compte que l’esclavage était une erreur et pouvait être changé. Les cultures ne se transforment pas du jour au lendemain. 

Aussi, montrez dans votre façon d’écrire et d’agir que vous avez des nouvelles inédites. 

Retrouvez votre point de vue en comparant ce que vous savez maintenant avec ce qu’ils ne savent toujours pas, même dans les institutions « modernes ». 

Vous avez des nouvelles inédites. Et la Dianétique et la Scientologie sont de bonnes nouvelles. En fait, ce sont les meilleures nouvelles que l’homme ait jamais eues. Ne les gardez pas pour vous ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 30 OCTOBRE 2000 
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N° 32 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LE POSITIONNEMENT DANS LE PR 

Références :  

HCO PL  30 janv. 79  N° 28 de la série sur le PR  

Rétablie le 28.07.83  N° 5 de la série sur le marketing  

LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE  

DU POSITIONNEMENT  

HCO PL  13 sept. 88R  N° 24 de la série sur le marketing  

Rév. le 21.11.2000  L’ÈRE DU POSITIONNEMENT  

HCO PL  14 sept. 88R  N° 25 de la série sur le marketing  

Rév. le 26.12.2000  TUYAUX SUR LES ENQUÊTES  

DE POSITIONNEMENT  

Le texte qui suit est tiré d’un fascicule sur « Le Positionnement dans le PR » qui est excellent. Il a sa place dans la série sur le PR. Il est écrit par Al Ries et Howard Geltzer et a été publié par Ries Cappiello Colwell dans les années 70. 

LE POSITIONNEMENT DANS LE PR 

Le positionnement est à la une. 

De nos jours, quiconque lit un magazine ou regarde la télévision doit connaître le positionnement. 

[Note de l’éditeur : un glossaire figure en annexe à cette publication afin de fournir les définitions des termes spécialisés employés dans le texte qui, sans cela, pourraient s’avérer difficiles à trouver.] 

Des campagnes comme Le Non-cola, Le Troisième Hebdomadaire et L’Autre Société d’informatique ont radicalement changé la façon de jouer le jeu de la publicité. 

Ce qui est exactement ce que Jack Trout et Al Ries avaient prédit dans une série d’articles écrits pour Advertising Age en 1972. 

Aujourd’hui, le positionnement est devenu le mot à la mode dans les cercles de la publicité et du marketing ; le sujet de nombreux discours et articles. 

QU’EST-CE QUE LE POSITIONNEMENT ? 

Vous pouvez démontrer le principe de base en vous posant quelques questions. Qui était la première personne à traverser seule l’Atlantique Nord en avion ? Charles Lindbergh, pas vrai ? 

Bon, pouvez-vous nommer la deuxième personne à traverser seule l’Atlantique Nord en avion ? 

Pas si facile, hein ? 

Quel est le nom du plus haut sommet du monde ? L’Everest dans l’Himalaya, pas vrai ? 

Bon, quel est le deuxième plus haut sommet au monde ? 

La première personne, la première montagne, la première société à occuper la position dans l’esprit du prospect est extrêmement difficile à déloger. 

IBM pour les ordinateurs, Hertz pour la location d’automobiles, Coca pour le cola. 

Si votre société ou votre marque n’est pas la première à occuper la position dans l’esprit du prospect, vous avez alors un problème de positionnement. Vous devez établir une relation avec la position du leader si vous voulez espérer progresser. C’est l’essence du positionnement, un des outils les plus utiles jamais mis au point pour faire face aux problèmes de marketing. 

ET LES RELATIONS PUBLIQUES ? 

Le PR peut déclencher un incendie. 

La raison saute aux yeux. Le positionnement est avant tout une stratégie fondée sur « l’opposition ». Autrement dit, vous positionnez d’ordinaire votre société ou votre marque par rapport à une autre. 

Tout rédacteur en chef vous le dira, ce en quoi vous croyez ne fait pas vendre les journaux. C’est ce que vous combattez qui fait de bons articles. (Ralph Nader n’est pas devenu célèbre en préconisant des automobiles plus sûres mais en attaquant seul la plus grande entreprise du monde.) 

Être contre une chose, une idée ou un concept (pas forcément une autre société) est une parité qui peut se traduire par une couverture médiatique. Les rédacteurs en chef encouragent la controverse, tout comme le font les lecteurs et les spectateurs. La controverse est un outil qui peut imprimer votre message dans l’esprit. N’ayez jamais peur de l’exploiter. 

Par le passé, cependant, de nombreuses campagnes de PR n’ont pas été efficaces d’un point de vue de marketing. Et il est aisé de voir pourquoi. En PR, le manque intrinsèque de contrôle sur ce qui est dit ou imprimé à votre sujet conduit souvent à un manque d’orientation. (La rigueur que le positionnement peut apporter à une campagne de presse peut se traduire par une différence énorme de résultats.) 

Cependant, rendre le positionnement efficace en PR exige de mettre l’accent sur la réalisation d’objectifs de marketing au lieu « d’avoir son nom dans les journaux ». 

(Nombre de sociétés connues n’ont pas besoin d’une plus grande couverture médiatique. Il leur en faut moins, mais mieux définie.) 

L’anonymat est une ressource. 

En PR, l’anonymat est une ressource. On peut facilement la gaspiller avec trop de promotion. Une société inconnue avec un produit inconnu a beaucoup plus à gagner en PR qu’une vieille société avec un produit établi. 

Quelqu’un a dit : « Vous n’avez jamais une seconde chance de faire une bonne première impression. » 

La promotion est comme la gastronomie. Rien ne coupe plus l’appétit qu’un repas copieux. Et rien ne casse plus le potentiel publicitaire d’un produit qu’un arti­cle prématuré. Ou qui a été mal placé à la télévision. 

Le PR d’abord. La pub après. 

Une couverture médiatique non planifiée, inopportune émousse le potentiel publicitaire d’un nouveau produit ou d’un nouveau concept. De ce fait, une société doit être prudente avec la publicité si elle veut profiter au maximum du PR. Ne jamais passer des annonces avant d’avoir exploité les possibilités majeures de promotion. 

La règle générale est la suivante : la promotion d’abord, les annonces publicitaires ensuite. (Le PR plante la graine. Les annonces publicitaires récoltent la moisson.) 

La vérité est la suivante : les annonces publicitaires ne peuvent pas déclencher un incendie. Elles ne peuvent qu’attiser le feu une fois allumé. En partant de rien, il vous faut le crédit que fournit l’appui de tierces personnes. La première étape de toute nouvelle campagne devrait être les relations publiques. 

Quand une société compte sur le positionnement comme stratégie publicitaire de base, il convient d’employer une stratégie de positionnement en PR. Surtout si le PR doit précéder la publicité. 

Trop souvent, ceci n’a pas lieu. Les agences de publicité et de relations publiques se considèrent mutuellement comme des concurrentes. Ce qu’elles veulent, c’est l’attention et l’argent des clients. 

Cette rivalité interne mine la force de nombreuses campagnes pour des produits ou des sociétés. La publicité démarre trop tôt et gâche une grande partie du potentiel de PR. Et comme un manque de concept de positionnement affecte le PR, il n’établit rien que la publicité puisse utiliser. 

Il s’impose en revanche un changement fondamental de planification des campagnes de publicité et de relations publiques. Il faut développer des campagnes « linéaires » et non « spatiales ». 

Dans une campagne spatiale, les éléments commencent ensemble, mais dans un espace différent. (Les relations publiques, la publicité, la promotion des ventes, etc.) C’est la conception classique de la plupart des campagnes. L’explosion rapide, si vous voulez. 

Mais lorsque la fumée se dissipe, une fois éteint l’enthousiasme du départ, en général rien n’a changé. L’attitude du prospect est la même qu’avant. 

Dans une campagne linéaire, les éléments s’échelonnent dans le temps. L’avantage, bien sûr, est qu’ils peuvent être conçus pour fonctionner ensemble et se renforcer mutuellement. La construction lente mène au grand changement dans l’esprit du prospect. 

La plupart des campagnes spatiales ne mènent nulle part. Pas de développement, pas d’apogée, pas de déploiement des éléments, pas de spectacle, pas de « Mon Dieu ! Que va-t-il se passer maintenant ? ». 

C’est en général pour cela qu’une nouvelle année marque le début d’une nouvelle campagne spatiale. Avec de nouveaux objectifs, une nouvelle stratégie, un nouveau thème de publicité. 

Ce changement annuel est l’exact opposé d’une bonne stratégie de positionnement. Avant tout, un positionnement réussi nécessite une « uniformité ». Vous devez persister, année après année. 

Une campagne linéaire vous aide à parvenir à cette cohérence. Le développement graduel d’une idée ou d’un concept donne le temps d’élaborer la partie relations publiques de la campagne. 

La pensée linéaire pourrait aussi inverser l’accent mis sur la publicité au profit du PR et ainsi inverser les rôles que jouent les agences de publicité et de relations publiques dans l’établissement d’une stratégie de marketing. 

Les quatre exemples qui suivent illustrent comment Ries & Geltzer utilisent le positionnement en relations publiques. 

LA POSITION ANTI-BÉRYLLIUM 

La position anti-béryllium. 

Pour Leff Dental Golds, Ries & Geltzer a mis au point une campagne de commu­nications de marketing qui positionne la société « contre » le béryllium. 

Historique : l’envolée des prix de l’or a encouragé de nombreux affineurs à déve­lopper des alliages. Un des mélanges les plus populaires combine l’or et le béryllium. 

Cependant, d’après certains spécialistes et certains médecins, le béryllium entraîne des effets secondaires dangereux quand il est inhalé par les techniciens de laboratoires, les dentistes et les patients. 

Pour Leff, l’agence a créé des messages et des articles sur le béryllium qui ont paru dans la presse spécialisée. 

Des discours, des brochures et des annonces publicitaires ont renforcé cette position anti-béryllium avec des explications modérées, neutres sur les dangers de ce métal. Résultat ? Leff Dental Golds se positionne comme la seule société qui sacrifie le profit pour la sécurité. 

La position service. 

DÉPOSEZ VOS COUVERCLES ET ÉTIQUETTES ICI ! 

Colgate-Palmolive a conçu une stratégie pour vendre des produits et aider les jeunes en procurant des fonds à des projets scolaires. Des groupes nationaux comme les boy-scouts, les girl-scouts et les clubs 4-H en profitent aussi. 

Une de leurs campagnes est le Plan d’action scolaire. Là, les jeunes, et leur école, récupèrent des étiquettes et des couvercles Colgate. Colgate envoie de l’argent pour des projets scolaires louables comme des uniformes, des voyages de classe, des manifestations athlétiques, etc. 

Ries & Geltzer informe du Plan d’action scolaire. Nous parlons aussi dans les médias locaux des efforts effectués par les écoles qui participent. Les écoles ont pu ainsi obtenir des centaines de dollars pour des projets grâce aux techniques de rela­tions publiques. Sans cela, les fonds auraient manqué. 

LA POSITION PRATIQUE 

La position pratique. 

Sony avait pour objectif de marketing de toucher les cadres dans toutes les catégories d’entreprises avec un message simple : le système vidéocassette U-Matic est un outil pratique, simple, économique et polyvalent pour leurs problèmes spécifiques. 

Une publicité dans chaque catégorie était d’un coût prohibitif. Sony a donc concentré sa publicité dans des publications professionnelles générales et de 

Ries & Geltzer a interrogé des centaines de clients de Sony, préparé des articles sur les récits les plus dignes d’intérêt et les a placés sous forme de reportage dans une gamme étendue de publications de l’industrie, de l’éducation et de la médecine. 

LA POSITION « SANS PUBLICITÉ » 

La position sans publicité. 

Le domaine de la lessive est une jungle surpeuplée de produits à forte publicité (120 millions de dollars par an, consacrés pour l’essentiel à la télévision). 

Lancer une marque inconnue sur ce marché saturé de médias au moyen de publicité coûterait manifestement beaucoup d’argent à Witco Chemical. 

Au lieu de cela, Witco a engagé Ries & Geltzer pour introduire Active, la première marque de lessive nationale sans publicité. 

La position « sans publicité » est devenue l’angle médiatique d’une campagne intensive de relations publiques pour communiquer avec les consommateurs et les groupes de défense de ces derniers. Des articles ont paru dans les rubriques féminine, alimentaire, vie pratique et affaires de quotidiens et d’hebdomadaires dans toute la Nouvelle-Angleterre, le premier marché dans le déploiement national de la campagne. 

Une économiste familiale qui s’exprime bien a été engagée comme porte-parole régional des consommateurs d’Active. 

Sa participation à des émissions de radio et de télévision a été prévue. Des rendez­vous ont été pris pour qu’elle s’adresse à des clubs féminins, des organisations de consommateurs, de service et religieuses. On a préparé des visites à des supermar­chés où elle a rencontré des consommateurs et distribué des coupons. 

Résultat ? Dans les trois premiers mois, Active est parvenu à se faire distribuer dans 80 % des supermarchés. Les médias ont touché plus de 1,5 million de consom­mateurs de Nouvelle-Angleterre. 

L’imprudent peut tomber dans de nombreux pièges lors de l’exécution d’une campagne de positionnement en PR. Voici quatre exemples des plus courants. 

Le piège du cm de colonne. 

Il est difficile de mesurer les relations publiques. La méthode la plus couramment acceptée est l’approche métrique. On rassemble les coupures de journaux et on les soumet à la direction. Le contenu est de très peu d’importance. Le poids est tout ce qui compte. 

Une grande société rassemble les coupures de journaux, y compris celles qui portent un préjudice à l’entreprise, à ses produits et à sa direction. On les colle soigneusement sur du papier cartonné, on les insère dans des classeurs coûteux, accompagnées d’une lettre du type « Regardez tout ce que nous avons fait pour vous ». 

Heureusement, la direction ne regarde pas de trop près. Si le rapport semble avoir un poids acceptable, c’est du travail bien fait. 

Un rapport de relations publiques peut être léger en poids et lourd en efficacité si chaque percée dans la presse soutient et renforce la position. 

LE PIÈGE DU NOM BIEN CONNU 

Le piège du nom bien connu. 

Monsanto Shell Ajax Chevrolet 

Dial Marlboro Westinghouse 

Uniroyal Tide Sears Poleriod 

Alka-Selzer Revlon Exxon 

Mobil Playtex Ivory Pall Mall 

Goodyear Ford Singer Maytag 

Vics Calanese J. C. Penny TWA 

General Electric IBM Volkswagen 

Dans le passé lorsqu’il y avait moins de sociétés et encore moins de produits, un nom bien connu était un atout beaucoup plus important qu’aujourd’hui. À cause du 

General Electric et RCA ont toutes deux cru qu’elles pouvaient utiliser leur posi­tion forte contre IBM dans l’informatique. Mais le fait qu’une société soit bien connue dans un domaine ne signifie pas qu’elle peut transférer cette notoriété dans un autre. 

De plus, trop de promotion sur un produit spécifique peut être dangereux. Cer­tains produits (et certaines sociétés) ont acquis un air d’invincibilité que le PR, s’il n’est pas employé avec soin, peut détruire. On n’examine pas un dieu de trop près. 

D’autre part, chaque couverture médiatique accroît les chances d’accident nucléaire ; le type de publicité négative susceptible d’anéantir des années de dur travail. 

LE PIÈGE DE LA MASSE 

Le piège de la masse. 

Les publicitaires ont tendance à vouloir décrocher la lune ; à tenter de placer, dès le début, un article dans les médias les plus gros et les plus imposants. Mais ce choix ne tient pas compte de la nature linéaire d’une bonne stratégie de relations publi­ques. Un article dans Time ou Newsweek termine une bonne campagne de PR, mais n’en constitue pas le début. 

Le déploiement marche mieux. 

Il est plus efficace de commencer avec votre groupe-noyau dur, puis de déployer votre campagne à partir de là. Un article dans un bulletin d’informations conduit à un autre dans une publication spécialisée, ce qui améliore vos chances dans un magazine professionnel général. Puis vous pouvez passer à une publication de consommateurs et finalement à la télévision nationale. Avec quelques détours par la radio et les journaux. 

Commencer par remporter la bataille avec le groupe-noyau assure presque automatiquement votre succès futur. 

Prenez la nouvelle campagne publicitaire des pneus Uniroyal présentant le CRF (carbon reinforcing factor : facteur de renforcement au carbone). Cette idée a déses­pérément besoin d’être développée dans Rubber Age/Car & Driver/Newsweek. Seul le déploiement rendra cette idée assez forte pour survivre sur le marché. 

La télé nationale n’est pas une panacée. 

Pourtant, pour obtenir des résultats rapidement, de nombreux professionnels du PR tentent de sauter par-dessus cette première étape cruciale. Ils essayent d’amener leur affaire directement à la télévision nationale. 

Même s’ils passent à l’antenne, cela ne marche pas toujours. Le public n’est pas dans une bonne position pour évaluer la plupart des produits ou des sociétés. Il a tendance à faire comme les gens « branchés » qui s’y connaissent ou comme le groupe-noyau. 

Sans ce renforcement constant par le groupe-noyau, une campagne qui vise les consommateurs peut facilement échouer. 

Prenez le consommateur typique. Dix ans de publicité pour un produit pharma­ceutique, par exemple, peuvent être réduits à néant par un commentaire négatif de la part d’un membre de la fraternité médicale. Le même principe est vrai pour une vaste gamme de produits qui va des automobiles aux appareils photo en passant par les pianos. 

Pourtant de nombreuses compagnies continuent de lancer des campagnes de promotion et de publicité incapables de survivre aux révélations d’un expert. (Nombre de ces derniers prennent d’ailleurs un malin plaisir à crever le ballon du néophyte. Surtout s’ils ont été négligés dans le processus de positionnement.) 

Le piège de l’image. 

Les professionnels des relations publiques défendent souvent leurs tentatives de promotion dispersée en prétendant protéger l’image de la société. 

Hélas, quand une crise survient, ils sont incapables de réagir de façon spontanée. Ils mettent l’accent sur la protection de la société plutôt que sur la résolution du problème. Du coup, souvent, ils ne parviennent ni à exercer une influence ni à apporter de l’aide. 

Par tradition, les compagnies pétrolières produisent une énorme quantité de promotion pour leur image en général. Quand l’obus de l’énergie a atterri, et généra de longues queues d’automobilistes furieux roulant au pas vers n’importe quelle pompe à essence disponible, les compagnies pétrolières ont essayé de calmer la situation par les relations publiques. 

Une entreprise a inondé la presse d’annonces et de PR en disant : « Nous vous l’avions dit et vous n’avez pas écouté. » Une autre a injecté d’énormes quantités d’argent dans la télévision publique. Toutes deux ont été aussi bien accueillies qu’une nappe de pétrole sur un lac propre. 

Autrefois, quand le public était beaucoup plus confiant, cette forte concentration de relations publiques aurait pu ramener le calme. Aujourd’hui, c’est inutile car il manque une position clairement définie ou une stratégie de communication. 

Comparez deux services publics de la ville de New York soucieux de leur image en état de siège. Quand son énorme générateur Big Allis est tombé en panne, provo­quant des coupures de courant et des réductions d’énergie, Con Edison a réagi de façon presque inaudible. Les consommateurs, les fonctionnaires et les opportunistes outrés ont rempli le trou médiatique. 

Quand le feu a endommagé le central de commutation de New York, réduisant au silence près d’un quart de million de téléphones pendant plusieurs semaines, la compagnie de téléphone a suspendu sa campagne axée sur l’image. 

Promptement, elle a opté pour une position de type « nous faisons tout ce qui est humainement possible ». Elle a publié des rapports journaliers dans les médias écrits, à la radio et à la télévision, des interviews de cadres d’ordinaire silencieux et 

Même les consommateurs et les hommes d’affaires gravement touchés par le manque de service téléphonique ont loué ouvertement ce géant du service public. 

LES QUATRE RÈGLES DU SUCCÈS 

Si cette discussion vous a incité à reconsidérer votre campagne de relations publiques, voici quelques règles simples qui peuvent servir de point de départ. 

1. Découvrez la position que vous occupez. 

1.
Découvrez quelle position vous occupez déjà dans l’esprit de votre public. Dépensez quelque argent en études. Ou enfilez votre manteau et votre chapeau, puis parlez à vos clients et prospects. N’oubliez pas les gens les plus importants de tous : les rédacteurs en chef de vos publications clés. 

2. Déterminez une nouvelle position. 

2.
Adoptez une position que vous souhaitez occuper. Définissez exactement la posi­tion spécifique que vous voulez obtenir par les relations publiques et la publicité. Assurez-vous que cette position n’est pas générale, comme « améliorer son image ». Évitez les qualificatifs comme « dynamique », « moderne », « novateur », etc. Il ne s’agit pas là de positions mais uniquement une question de style que les rela­tions publiques peuvent rarement influencer. 

3. Concentrez-vous

sur cette position.

3.


Persuadez tout le monde de se concentrer exclusivement sur cette approche de positionnement. Cela comprend la direction de votre société, votre agence de publicité et, bien sûr, tout votre département de relations publiques. Tenez-vous à cette position de base et renforcez-la avec chaque percée dans la presse et le public. 

4. 

De temps en temps, évaluez votre position de PR ainsi que vos positions de publicité, de merchandising et de marketing général. Les relations publiques ne constituent qu’un des outils qui visent dans une même direction. Lorsque le PR tire dans une direction et la publicité dans l’autre, c’est contraire au but visé. 

Rappelez-vous, le jeu dans les années 70 n’est pas la publicité. Ce n’est pas les relations publiques. C’est le positionnement. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

Al Ries et Howard Geltzer, de Ries & Geltzer PR, ont écrit « Le Positionnement dans le PR ». Texte reproduit avec la permis­sion des auteurs. 

ADDENDA

À L’HCO PL DU 12 SEPTEMBRE 1988R,

LE POSITIONNEMENT DANS LE PR

GLOSSAIRE 

Active : marque de détergent liquide pour le lavage de la vaisselle et du linge, mise sur le marché en 1963 par la Witco Chemical Company, Inc. 

Advertising Age : un hebdomadaire américain spécialisé de premier plan traitant des principales nouvelles, évolutions et tendances de la publicité. Il contient également des articles sur des résultats d’enquête et sur des campagnes primées. 

« autre société d’informatique, l’ » : Honeywell, une société qui fabriquait des ordinateurs. Elle utilisait le slogan « L’autre société d’informatique contre Mr Big », en se présentant comme « l’autre société d’informatique » et en nommant ainsi IBM « Mr Big ». Une stratégie de positionnement couronnée de succès pour Honeywell. Voir aussi Honeywell. 

béryllium : substance métallique gris acier, légère, solide, toxique qui résiste à la corrosion. Le béryllium peut être mélangé à d’autres métaux (comme le cuivre) pour créer un alliage plus dur. 

Big Allis (générateur) : nom d’une unité de production d’électricité qui desservait la région de New York et qui, lors de sa mise en service en 1965, était le plus grand générateur du monde. Cependant, il fut gravement endommagé durant la panne généralisée du 9 novembre 1965 dans le nord-est des États-Unis et au Canada, panne qui était due à une déficience dans un système électrique relais en Ontario. À partir de ce moment-là, il connut de nombreux problèmes mécaniques, dont certains ont provoqué des coupures de courant dans certaines parties de la région de New York et entraîné des plaintes du public sur la qualité de ce service public. Le nom Big Allis venait du constructeur, la Allis-Chalmers Manufacturing Company. 

Car & Driver : magazine mensuel destiné aux passionnés d’automobiles, qui comprend des analyses (essais sur route) de nouvelles voitures et de produits associés, ainsi que des informations sur la compétition et l’industrie automobile. 

Coca : abréviation de Coca-Cola, la société de boissons non alcoolisées qui réalise le plus de ventes dans le monde. La boisson Coca-Cola fut d’abord fabriquée en 1886 par un pharmacien de la ville d’Atlanta à partir de feuilles de coca (un petit arbuste d’Amérique du Sud) et de noix de cola du kolatier (que l’on trouve par exemple en Afrique et en Amérique du Sud). Créée à l’origine pour soigner différentes maladies et la gueule de bois, ce ne fut qu’au début du vingtième siècle qu’elle devint populaire, quand un autre pharmacien d’Atlanta acheta la formule et utilisa un marketing avisé pour faire prospérer la société tout au long du premier quart de siècle. La société continua son expansion et à la fin du vingtième siècle, elle distribuait et vendait sa boisson non alcoolisée dans tous les pays du monde. 

Colgate-Palmolive : grande société qui commença dans la vente de bougies et de savon et qui s’agrandit pour gérer finalement cinq secteurs principaux : soins de la bouche, soins du corps, entretien ménager des sols et des murs, entretien des tissus et vêtements et alimentation des animaux domestiques. La société commercialise des produits aussi connus que la pâte dentifrice Colgate, le savon Irish Spring, le déodorant Mennen, le liquide pour lave-vaisselle Palmolive et la lessive Fab. Colgate est tiré du nom de famille de son fondateur et Palmolive est le nom du savon que la société vendait au début du vingtième siècle et qui devint le savon le plus vendu au monde. 

Con Edison : la Consolidated Edison Company of New York, Inc., une grande société de service public, qui fournit à la fois l’électricité et le gaz à la région de New York. 

Club 4-H : une des plus grandes organisations pour la jeunesse aux États-Unis ; elle favorise des programmes d’éducation informels, aussi bien que la participation à des activités organisées. Elle fit son apparition au début du vingtième siècle à cause de la nécessité d’améliorer les conditions de vie dans les zones rurales. Elle introduisit des méthodes améliorées d’agriculture et d’entretien du ménage et enseigna aux jeunes qu’il fallait apprendre par la pratique, pour semer le maïs, analyser les sols, etc. L’organisation s’étendit plus tard aux zones urbaines. Les quatre H représentent les initiales de head (tête), heart (cœur), hands (mains) et health (santé). Voici l’engagement de ses membres : « Je m’engage à utiliser ma tête à penser plus clairement, mon cœur à être plus loyal, mes mains à rendre de plus grands services et ma santé à vivre une vie meilleure, pour mon club, ma communauté, mon pays et le monde. » 

déploiement : le lancement à grande échelle d’un nouveau produit ou service, normale­ment par étapes successives, par le biais d’annonces, d’expositions et de publicité. 

General Electric : l’une des plus grandes sociétés dans le monde, elle fabrique des ampoules électriques, des appareils ménagers, des équipements pour les hôpitaux, les usines, les centrales électriques et les aciéries. La société débuta en 1892 et avant la fin du siècle produisait tout le nécessaire à l’électrification des États-Unis : groupes électrogènes, moteurs électriques, ampoules et locomotives électriques. La société a connu un grand essor durant tout le vingtième siècle ; on lui doit des milliers de nouveaux produits, elle a breveté plus de 50 000 inventions et elle emploie plus de 400 000 personnes. 

Hertz : service américain de location de voitures qui a débuté en 1923, nommé ainsi d’après le nom de l’un de ses premiers propriétaires, John Hertz. La société s’est développée non seulement aux États-Unis, mais elle a également établi des succursales dans de nombreux endroits du monde, devenant une organisation internationale et le numéro un de la location de voitures. Elle dispose de bureaux de location aussi bien en ville qu’en banlieue, dans les aéroports et sur les lieux de loisirs où elle loue pour de courtes périodes (un jour, une semaine, un mois) divers modèles courants de voiture. 

Honeywell : référence à Honeywell, Inc., une grande société américaine produisant un grand choix de matériel électronique, dont des ordinateurs, des thermostats, des systèmes pour les industries automatisées et des systèmes de guidage pour les avions et les missiles. Honeywell entra dans le commerce des ordinateurs au milieu des années 50 et fit prendre une grande expansion à sa production d’ordinateurs, en 1970, en rachetant la branche informatique de General Electric. Elle fit concurrence à la principale société d’ordinateurs, IBM, en positionnant Honeywell comme l’autre choix logique. La société se présenta comme étant « L’autre société d’informatique » et présenta IBM comme « Mr Big ». En 1991, Honeywell se retira du commerce d’ordinateurs et utilisa sa technologie informatique numérique dans son domaine d’activité traditionnel des commandes automatisées. 

Leff Dental Golds : une société qui existait dans les années 70 et qui vendait de l’or pour la joaillerie et pour la médecine dentaire. 

Lindbergh, Charles A. : (1902-1974) aviateur et ingénieur américain, principalement connu pour avoir effectué le premier vol transatlantique en solo et sans escale, les 20 et 21 mai 1927. Lindbergh a effectué ce vol à bord du Spirit of Saint Louis en 33 heures et demie sans radio et sans vision autre que part une fenêtre latérale de son avion. Ce vol a valu à Lindbergh une célébrité internationale et de nombreux honneurs sous forme de récompenses, de célébrations et de parades. 

magazine vertical : publication d’affaires qui se concentre spécifiquement sur les besoins, les intérêts et les activités d’une industrie, d’une profession ou d’un commerce. Par exemple, une revue pour les dentistes serait un magazine qui intéresserait uniquement les personnes en relation avec l’industrie dentaire. Par opposition, le contenu des magazines horizontaux intéresserait de nombreuses professions différentes. 

Nader, Ralph : (né en 1934) avocat américain devenu célèbre en tant que défenseur du consommateur contre les pratiques du gouvernement et du monde des affaires considérées dangereuses pour la sécurité et la santé publique. Son livre, Dangereuse à n’importe quelle vitesse (1965), attaquait l’industrie automobile américaine qui faisait passer le profit et l’élégance avant la sécurité. Il critiquait tout spécialement la société General Motors (l’un des plus grands fabricants automobiles au monde) pour la construction d’un véhicule qu’il appelait un « piège mortel ». Le livre devint un best­seller et entraîna l’adoption de lois permettant au gouvernement d’édicter des normes de sécurité pour toutes les automobiles vendues aux États-Unis. General Motors tenta de discréditer Nader personnellement en engageant des détectives privés. Nader poursuivit General Motors pour atteinte à la vie privée, et la société fut finalement contrainte de lui verser 300 000 dollars. Nader révéla aussi les dangers possibles de l’utilisation excessive des rayons X, des additifs alimentaires et des radiations de la télévision. Ses efforts conduisirent également à une législation plus stricte sur la santé et la sécurité dans les industries de la viande et de la volaille, les mines de charbon, etc. 

Newsweek : hebdomadaire américain d’information lancé par un ancien employé du Time. Il se compose de courts articles d’opinion sur divers sujets, comme les affaires interna­tionales, les sports, la littérature, le cinéma, la science, etc. 

non-cola : mot fabriqué pour commercialiser Seven-Up (7-UP), une boisson populaire américaine non alcoolisée. En concurrence avec Coca-Cola, l’une des boissons non alcoolisées américaines dominantes, et avec d’autres boissons au cola, Seven-Up s’installa sur le marché des boissons non alcoolisées en se présentant comme le « non-cola ». Ce terme fut utilisé dans de nombreuses publicités et soulignait les caractéristiques de la marque opposées à celles des boissons au cola. 

RCA : Radio Corporation of America, une grande société diversifiée, active principalement dans l’électronique et les communications. Le public connaît surtout RCA pour ses appareils de divertissement électroménagers (postes de radio et de télévision, chaînes 

Rubber Age : périodique spécialisé de l’industrie du caoutchouc, dont la première publica­tion eut lieu en 1917. Il paraît actuellement tous les deux mois. 

Sony : l’une des sociétés électroniques les plus grandes et les plus florissantes du monde. Lancée par deux Japonais en 1946, la société a un passé d’innovations, telles que la première radio à transistor, le lecteur de cassette portable Walkman et le disque compact (en collaboration avec une autre société). Dans les années 90, Sony acquit la Columbia Broadcasting System et devint l’une des plus grandes sociétés de divertissement au monde, y compris la production de musique et de films. Adopté en 1958, le nom Sony vient du mot sonus (« son » en latin) et sonny (« fiston » en anglais). 

Sports Illustrated : hebdomadaire sportif lancé en 1954 par le rédacteur en chef et éditeur américain Henry Luce. Sa diffusion augmenta dès le départ, atteignant 575 000 la première année, 1 000 000 en 1962 et plus de 3 000 000 dans les années 90. Rédigé dans un style non journalistique, le magazine présente des informations sportives et des articles sur les spectacles à l’aide de textes et d’illustrations. Pendant un certain temps le magazine se positionnait comme le « troisième hebdomadaire » derrière deux grands magazines d’information, Time et Newsweek. 

système vidéocassette U-Matic : un type de vidéocassette créé à la fin des années 60 par Sony. Il s’agit d’une cassette indépendante en plastique dur qui contient une bande de 2 cm de large pour enregistrer ou visionner une vidéo. Bien que trop encombrante et trop chère pour un usage domestique, elle fut très employée dans l’éducation et l’industrie, par exemple dans la production de films et de vidéos ; elle domina le marché au début des années 70. 

Time : hebdomadaire américain d’information proposant des dizaines d’articles courts donnant leur opinion sur divers sujets classés par rubriques, comme les nouvelles internationales, les affaires, l’éducation, la science, la médecine, le droit, la religion, les sports, la littérature, le cinéma, etc. 

« Le Troisième Hebdomadaire » : campagne publicitaire menée pour le magazine Sports Illustrated, laquelle le positionnait avec Time et Newsweek, les deux plus grands hebdomadaires d’information. 

Uniroyal : appelée à l’origine U.S. Rubber Company, elle fabriquait des pneus de bicyclettes, mais passa aux pneus de voitures au début du vingtième siècle avec l’apparition de l’automobile. En 1966, U.S. Rubber changea son nom en Uniroyal. La société fusionna plus tard avec son concurrent principal, Goodrich, pour constituer la Uniroyal-Goodrich Tire Company. En 1990, elle fut vendue à Michelin, un autre grand fabricant de pneus. 

Wall Street Journal : principal quotidien financier et commercial américain, publié à New York. Fondé par Charles H. Dow (1851-1902) en 1889 principalement pour donner des informations financières et commerciales. Il a l’un des tirages les plus importants de tous les journaux nationaux aux États-Unis et est connu dans le monde entier. Son nom « Wall Street » [rue du mur] vient d’une rue bien connue de New York, appelée ainsi à cause d’un mur qui la longeait au temps où la ville appartenait aux Hollandais. Cette rue est le principal centre financier des États-Unis, siège de quelques-unes des plus importantes institutions financières américaines. 

Witco Chemical : un des plus grands fabricants au monde de produits chimiques spéciaux. Witco débuta comme société de distribution, son marché le plus important étant la suie et divers autres agents colorants utilisés dans l’industrie de l’impression à Chicago. La société commença plus tard à fabriquer ses propres produits mais, au cours des années 50, 60 et 70, Witco fit plusieurs acquisitions diverses, y compris une société de détergents. Dans les années 90, la société centrait de nouveau ses activités sur les spécialités chimiques. 

Glossaire compilé par LRH Technical Research and Compilations 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 10 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER TOUS LES CHAPEAUX DE PR 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

TEXTES DE PR 

Réf. : HCO PL 30  janv. 79  N° 28 de la série sur le PR  

Rétablie le 28.07.83  N° 5 de la série sur le marketing  

LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE  

DU POSITIONNEMENT  

SCIENCE DE LA SURVIE ET 8-8008 

La bible du PR est le livre Science de la survie, y compris le tableau d’évaluation humaine, suivi de Scientologie 8-8008 pour l’expert avancé en PR. 

EFFECTIVE PUBLIC RELATIONS 

[Effective Public Relations de Scott M. Cutlip et Allen H. Center, publié par Prentice-Hall, Inc., Englewood Cliffs, New Jersey*.] 

Le livre Effective Public Relations est très bon. La technologie de base du PR se trouve dans ce livre, plus les lettres de politique administrative sur le PR et sur le marketing. 

On devrait lire les HCO PL de la série sur le PR avant de lire Effective Public Relations étant donné que les auteurs ne vous disent pas à quoi sert le sujet. 

Les principaux défauts de Effective Public Relations sont très peu nombreux : a) il dénigre dans une certaine mesure le travail d’attaché de presse même si une énorme quantité de travail des médias est du pur travail d’attaché de presse sous sa forme de publicité tapageuse la plus ancienne ; b) il recommande continuellement la fran­chise avec la presse au point où un agent de PR faisant cela pourrait facilement créer des situations de mauvais PR. Ce n’est pas qu’un agent de PR doive jamais mentir à la presse mais il n’est pas non plus nécessaire de leur dire tout ce qu’il sait. Sinon, excepté ces deux points, ce livre est presque un chef-d’œuvre. 

* [Note de l’éditeur : une édition spéciale annotée du livre Effective Public Relations avec des notes en marge de LRH imprimées à l’encre rouge, est disponible auprès de Bridge Publications (États-Unis) et New Era Publications (reste du monde).] 

« LE POSITIONNEMENT DANS LE PR » 

Il existe aussi un fascicule, « Le Positionnement dans le PR » par Al Ries et Howard Geltzer, publié à l’origine par Ries & Geltzer PR dans les années 70, sur le sujet du positionnement, qui est excellent (référence : HCO PL du 12 septembre 1988R, n° 32 de la série sur le PR, LE POSITIONNEMENT DANS LE PR). 

BIG LEAGUE SALES 

[Big League Sales Closing Techniques de Les Dane, publié par Parker Publishing Company, Inc., West Nyack, N.Y. est disponible auprès de Bridge Publications et New Era Publications.] 

Les personnes chargées des contacts de PR devraient être formées avec Big League Sales Closing Techniques ET SE SERVIR DE SES TECHNIQUES NON POUR VENDRE DES COURS MAIS POUR OBTENIR L’ACCORD QUE LA SCIENTOLOGIE EST NÉCESSAIRE. Utilisez « Big League » pour obtenir un accord. Ce qui est « vendu », c’est l’idée de la Scientologie. L’échange est l’acceptabilité (pas l’argent). 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 5 SEPTEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX DE PR 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

DÉFENSE 

(Écrite le 24 février 1980.)

(Annule et remplace l’HCO PL du 22 septembre 1988,

n° 41 de la série sur le PR, CRÉER UNE POPULARITÉ IRRÉSISTIBLE.)

La meilleure défense sur n’importe quel front serait un énorme accroissement en popularité et en quantité de services de Scientologie administrés. L’opinion publique pourrait se bâtir de façon formidable. 

Quelles que soient les autres actions de défense en cours, ce qui précède, à condition de le faire, pourrait constituer le facteur clé et le sera : une popularité publique irrésistible. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 FÉVRIER 1982 

PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

CHAPEAUX DE MARKETING 

DIR PROMO PUBS 

AGENTS DE PR 

TOUTES LES UNITÉS DE 

PUBS ET COMPS 

N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 16 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LIVRES ET MARKETING 

Ne planifiez pas l’impression de vos livres sans qu’il y ait eu de liaison avec le marketing et ne faites pas de micmac en mélangeant les publics quand vous faites le marketing des livres. Ne faites pas de marketing avec des généralités ; le marketing vise des publics spécifiques. Et avant tout, ne dévalorisez pas et ne mettez pas de propagande noire dans les livres. Aussi, ne fâchez pas vos alliés en les attaquant. Il s’agit d’une ligne thêta. Rendez-la thêta sur toute la ligne. Si on fait de la propagande noire avec, c’est seulement pour chasser les ennemis. Mais le thêta dans ces œuvres, à lui seul, chassera l’ennemi. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

SENS DE LA MISE EN SCÈNE DANS LE PR ET LE MARKETING 

(Publiée à l’origine comme LRH ED le 11 juin 1982.) 

Références :  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

HCO PL  28 oct. 68 I  LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

L’atmosphère et le don du spectacle et du panache peuvent faire défaut dans le PR et le marketing. 

Le showbiz, le monde du livre, le monde des disques est plein de paillettes et de sonneries de trompettes. L’extravagance est à l’ordre du jour. 

Le monde de la publicité d’aujourd’hui est saturé de nombreux messages (allumez simplement la télévision) et, pour faire passer un message et créer un impact sur le public, il faut un marketing et des paillettes particulièrement brillants. 

Le sens de la mise en scène dans la présentation et le marketing insuffle la vie dans les choses : il les fait ressortir et les fait remarquer. 

En PR et en marketing de nos jours, on ne peut pas cacher la marchandise et réussir malgré tout. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

REPOLYCOPIER AGENTS DE PR 

Références : 

HCO PL HCO PL HCO PL 

HCO PL HCO PL HCO PL HCO PL HCO PL HCO PL 

HCO PL 

HCO PL HCOB HCOB 

HCOB 

HCOB HCOB HCO PL 

HCOB HCOB HCO PL HCOB/PL 

DU HCO DU 19 JUILLET 1982 

N° 37 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

ÉCHECS DE PR 

18 nov. 70 

7 août 72R Rév. le 9.08.72 21 nov. 72 

1er avr. 82 

27 oct. 74 

30 mars 75 

19 sept. 79 

30 mai 68 I 

16 mai 65 II 26 déc. 68 I 15 mars 69 

21 janv. 60 I 12 févr. 62 

8 févr. 62 3 mai 62R Rév. le 5.09.78 31 janv. 70 3 mai 72R Rév. le 18.12.77 16 nov. 61 22 févr. 62 

19 oct. 74 

7 août 79 N° 5 de la série sur le PR DÉFINITION DE PR N° 17 de la série sur le PR PR ET CAUSALITÉ N° 18 de la série sur le PR COMMENT VENIR À BOUT DE LA PROPAGANDE NOIRE N° 19 de la série sur le PR LE POINT SÛR N° 24 de la série sur le PR UN TERRAIN SÛR N° 25 de la série sur le PR PR ET INFORMATION N° 11 de la série sur le marketing PROMOTION N° 20 de la série sur le savoir-faire administratif ADMINISTRATION LES INDICATEURS DES ORGS LA LOI DE L A TROISIÈME PARTIE TROISIÈME PARTIE, COMMENT EN TROUVER UNE JUSTIFICATION COMMENT NETTOYER LES RETENUES ET LES RETENUES MANQUÉES LES RETENUES MANQUÉES LES RUPTURES D’ARC, LES RETENUES MANQUÉES LES RETENUES DES AUTRES N° 12 de la série sur les cadres L’ÉTHIQUE ET LES CADRES VÉRIFICATION DE SÉCURITÉ LES RETENUES MANQUÉES ET PARTIELLEMENT MANQUÉES LA DRAMATISATION DES RETENUES SUR LES LIGNES D’INFORMATION VITALES N° 36 de la série de l’Esto N° 8 de la série sur le déblocage du produit L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES 

Il y a une donnée qui dit ceci : lorsque l’admin ne veut pas se mettre en place, la tech n’est pas en place. Lorsque la tech ne veut pas se mettre en place, l’éthique n’est pas en place. 

Voici comment cela s’adapte dans le monde du PR : 

LOR SQUE LE PR NE VEUT PAS SE METTRE EN PLACE, L’ÉTHIQUE N’EST PAS EN PL ACE. 

Il existe plusieurs ramifications à cela, ce qui veut dire plusieurs flux possibles. Il se pourrait que l’agent de PR lui-même ne fasse pas d’efforts et qu’il n’ait pas son éthique en place. 

Il se pourrait — et c’est la raison habituelle — que l’intermédiaire par lequel on veut atteindre le public, ou même le public visé, soit d’une certaine façon out-éthique. 

Il se pourrait que la cible (ou l’intermédiaire pour l’atteindre) reçoive une pres­sion d’un troisième flux out-éthique — comme dans la tech de la troisième partie. 

Mais quel que soit le flux, le fait demeure que la donnée ci-dessus est vraie. 

Tout agent de PR qui veut faire passer un message qui en vaut la peine et qui le fait avec de bonnes idées et la tech de PR n’aura d’échecs qu’en raison de la donnée ci-dessus. 

Par exemple, on utilise le PR dans une org sans que cela ne donne de résultats (une situation identique vient de se produire) : l’out-éthique régnait au sommet de l’org. 

Il ne s’agit pas de mettre les agents de PR sur le terrain de l’éthique. Et cela ne doit pas servir d’excuse aux échecs. 

La donnée est là pour qu’on s’en serve, pour élargir l’aptitude d’observation de l’agent de PR, car cela lui ouvre une nouvelle voie dans sa démarche de PR ! 

En surface, l’out-éthique se manifeste comme un phénomène de retenue. À cause de cela, la personne sur laquelle l’agent de PR concentre ses efforts, ou la personne par l’intermédiaire de laquelle il travaille, se comporte comme il est indiqué dans les HCOB sur les retenues — HCOB que l’agent de PR devrait connaître. 

Le PR, tout en étant un jeu brillant, est souvent aussi un jeu rusé et ingénieux. Si on sait ce à quoi on doit faire face, on peut mettre au point une démarche de PR adaptée à la situation. 

Si soudain on se rend compte que l’on parle sans résultat, ce n’est pas la peine de continuer à donner des coups de tête contre les murs ou à contrer des piques et des injures. Les moyens de mettre en vue les retenues et de casser la baraque des rete­neurs sont trop nombreux pour qu’on les mentionne ici. Si, en voyant que la donnée clé de cette HCO PL s’applique, on change son approche pour faire sauter la rete­nue, on va gagner. Et on a alors de grandes chances de faire passer son message, alors qu’avant c’était un échec total. 

Pour vous donner un exemple, la forme la plus rudimentaire serait un change­ment brusque et la question « Qui vous a menti à propos de (dirigeant) ? » Cela entame tout de suite une extraction de fausses données. Il y a beaucoup, beaucoup de stratagèmes, tout dépend des flux et des situations que l’on rencontre. 

« Pire que » est un outil qu’un agent de PR peut utiliser. On suppose que la rete­nue est bien pire qu’elle ne pourrait l’être. « Pourquoi avez-vous l’intention de (descendre, détruire, démolir) (le dirigeant) ? » 

La donnée ci-dessus a des milliers d’utilisations. 

Si vous n’avez pas réussi à faire passer un message dans le passé, ne vous tracas­sez pas. Lorsque vous avez dépensé le meilleur de vous-même et que vous vous heurtez à un mur, ne laissez pas tomber. Appliquez la donnée ci-dessus. Cela a le même effet que de la dynamite. Elle peut dégager un passage pour les flux, même si les morceaux volent jusqu’à la stratosphère ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 SEPTEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DE PR 

N° 38 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR 

Les fonctions d’un agent de PR sont toutes celles énumérées dans « Effective PR » (le livre Effective Public Relations de Cutlip et Center, édité par Prentice-Hall, Inc.) et les lettres de politique administrative relatives aux actions de PR. 

Mais rappelez-vous ceci : 

Les agents de PR étaient à l’origine des attachés de presse, et un domaine fonda­mental de leur chapeau — notamment en ce qui concerne la promotion — est constituée du travail d’ATTACHÉ DE PRESSE. 

Un PR doit avoir quelque talent en : 

A. Reportages d’actualités ; 

B. Photographies d’actualités. 

Sans ces talents, il ne peut pas vraiment communiquer aux médias. 

Pour obtenir des « images profitables » un agent de PR doit tirer parti de la scène ou concevoir un événement qui attire l’attention. Il doit être capable d’adopter le point de vue d’un journaliste, d’un rédacteur en chef ou de n’importe lequel des types de public qu’il essaye de toucher. Autrement il ne pourra pas entrevoir ce qu’ils seraient susceptibles d’accepter. Cela fait, ils trouveront sa communication convaincante et il pourra réaliser son but. 

Un agent de PR doit être capable d’écrire des « communiqués » allant d’un énoncé de tous les faits qu’il veut communiquer jusqu’à un article complet qui sera imprimé textuellement. 

Un agent de PR doit être capable de prendre ou de faire prendre des photographies du type « actualités » pour utilisation dans les médias. 

Et un agent de PR doit être capable d’obtenir des médias — ou des audiences — pour faire passer son message. 

Tous les outils de base d’un agent de PR sont compris dans le mot « message ». Celui-ci peut être oral, écrit ou pictural. 

Il doit être orienté vers le but que le PR cherche à atteindre. 

Voici les outils de base du PR : buts, messages. À partir de cela on obtient des images profitables. 

Les buts sont nombreux, les formes de message et les canaux par lesquels ils passent sont nombreux. Pour atteindre son produit (des images) le PR doit acquérir la connaissance et les talents relatifs à tout cela. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 24 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 4 NOVEMBRE 2000 

CHAPEAUX DE PR CHAPEAUX DE CADRES 

N° 39 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

PR ET OBJECTIF 

(Tirée d’un briefing de LRH du 12 septembre 1982 au management.) 

Références :  

HCO PL  1er j uill. 82  N° 41 de la série sur le savoir-faire administratif  

LA COORDINATION DU MANAGEMENT  

HCO PL  19  juill. 82  N° 37 de la série sur le PR  

ÉCHECS DE PR  

HCO PL  6 dé c. 70  N° 13 de la série sur le personnel  

N° 18 de la série sur l’org  

DÉSABERRATION DE LA TROISIÈME  

DYNAMIQUE  

HCO PL  14  janv. 69 I  N° 1 de la série sur les cibles  

LES ORGS OT  

HCO PL  31 janv. 83  LA RAISON D’ÊTRE DES ORGS  

Le fait que l’échec primordial du management ait été isolé est d’un intérêt considérable. 

Cette découverte a beaucoup à faire avec le travail de PR et est importante pour les agents de PR. 

Ici, l’échelle d’admin est le principe de base. 

De nombreux programmes écrits par des cadres du management ont révélé un fait singulier : l’objectif du programme n’aurait pas été atteint par les cibles écrites et l’objectif était d’une certaine façon à côté de la plaque. 

Aussi, le management en ce moment ne semble pas pouvoir comprendre « la coordination » (réf. : HCO PL du 1er juillet 1982, n° 41 de la série sur le savoir-faire administratif, L A COORDINATION DU MANAGEMENT). 

Le dénominateur commun à toutes ces choses se trouve au sommet de l’échelle d’admin : c’est l’objectif. 

Les programmes sont écrits pour atteindre un objectif. 

Pour coordonner, on doit avoir un objectif avec lequel coordonner. 

Considérons maintenant la situation fâcheuse d’un agent de PR qui n’agit pas pour quelqu’un qui a un réel objectif. L’agent de PR serait à la dérive ou en train de promouvoir un vide. 

Considérons un agent de PR essayant de travailler avec un groupe ou d’y apposer une image en l’absence d’objectif. 

Cela, comme vous pouvez le voir facilement, serait sinistre. 

Pour qu’un agent de PR obtienne de la coopération, il lui faudrait promouvoir un objectif accepté. 

Supposez qu’un agent de PR qui représentait son client essayait de travailler avec un groupe de cadres qui n’avait pas d’objectif ou (comme dans des situations out-éthiques) avait un objectif entièrement différent. Ce serait pire que sinistre — l’agent de PR aurait à se battre pour chaque pouce de terrain ! Il n’y aurait ni argent, ni personnel, ni volontaires, ouille ! 

Ainsi, on en arrive à une règle primordiale pour les agents de PR : 

L A PREMIÈRE ÉTAPE DANS TOUTE CAMPAGNE DE PR EST D’ENFONCER LE CLOU QU’EST L’OBJECTIF DE L A CAMPAGNE. 

Les mots « enfoncer le clou » sont utilisés en toute connaissance de cause. Nous nous moquons de savoir si les cibles dont nous requérons la coopération ont le moindre objectif. 

On peut employer divers mécanismes. Quand on annonce un objectif particu­lièrement bon et valable, les cibles peuvent se sentir honteuses ou coupables de ne pas l’avoir et peuvent être amenées à être d’accord et à coopérer de peur d’apparaître comme antisociales ou comme des parias. 

Donc, l’agent de PR ne se soucie pas vraiment du fait qu’elles croient vraiment à cet objectif. Si ce dernier est très bon et très désiré, même les individus dénués d’objectif et out-éthiques doivent lui donner au moins un accord apparent ou public. Par conséquent, nous utilisons les mots « enfoncer le clou ». 

Si on étudie cela et qu’on élabore ses propres exemples, on peut voir que les campagnes réussies commencent toutes avec un très grand objectif, bien exprimé. Alors on l’utilise, en le répétant souvent, pour faire atteindre les cibles qui vont accomplir cet objectif. 

C’est un outil mortel : même les gens les plus récalcitrants, ou ayant en leur for intérieur d’autres intentions, doivent coopérer : « Mais vous êtes d’accord que (objectif ), par conséquent… » 

Donc, un agent de PR peut travailler et accomplir un objectif vital bien défini même quand le groupe qui devrait coopérer : a) n’a pas d’objectif du tout ou b) a d’autres objectifs. 

Il s’ensuit aussi qu’un agent de PR peut insuffler un objectif à un groupe, en utilisant toutes sortes de techniques de PR. Ainsi, un agent de PR devrait être un expert dans la mise en forme, la définition et la communication des objectifs. 

Une enquête trouve quels sont les boutons que le groupe a, ce qu’il acceptera. On peut aussi enquêter sur des objectifs d’essai pour trouver ce qui parle. 

Mais on n’est pas limité par ce qu’un groupe accepte. La plupart des groupes sont très en dessous des objectifs, probablement même en dessous des ordres sur l’échelle d’admin. 

Un agent de PR habile dans l’élaboration et l’emploi d’objectifs peut faire pro­gresser presque n’importe quoi. Ça peut être le « levier assez long pour faire basculer le monde ». Toutes les campagnes de PR qui ont échoué ont échoué parce qu’elles ont omis cette étape. Toutes celles qui ont vraiment réussi se sont appuyées sur de grands objectifs, bien exprimés et répétés avec insistance. 

On les met au point, ensuite on dit aux gens quel est leur objectif. L’agent de PR agit au point-cause. 

Avec de la pratique, de l’habileté et de la communication, l’agent de PR qui connaît cela peut démarrer ou arrêter les guerres, mener des populations entières à la sérénité ou à l’hystérie collective. Ce n’est pas un outil à prendre à la légère. 

Les agents de PR devraient connaître cela parfaitement. 

Dans de nombreux cas au cours des années, cela a été LE pourquoi des ennuis du management : « objectif » n’avait pas été compris. Et là un agent de PR peut vraiment briller ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 10 SEPTEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR RÉSEAU DU LANDLORD 

N° 40 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LES NOMS ET L’ENVIRONNEMENT LOCAL 

Références :  

HCO PL  15 sept. 88  N° 26 de la série sur le marketing  

NOMMER LES SERVICES ET LES PRODUITS  

HCO PL  13 août 70 III  N° 3 de la série sur le PR  

LES MAUVAIS PUBLICS  

HCOB  26 févr. 84 II  N° 15 de la série sur l’art  

ART ET INTÉGRATION  

Il existe un principe quand on nomme quelque chose (ou que l’on écrit des chan­sons, etc.) qui est d’obtenir une empathie générale en rattachant tout un public à l’environnement de la chose nommée. Ils ont l’environnement en commun et y sont souvent très attachés. Le cadre de vie d’un thétan, peu importe qu’il soit miteux ou non, est toujours une question de sentiment pour lui et il s’identifie à celui-ci. 

Par conséquent, si le but est de rendre quelque chose acceptable aux yeux des habitants, de la presse ou même des VIP, la bonne approche de PR consiste à le faire cadrer avec leur environnement de telle façon qu’ils l’acceptent — au lieu de le considérer comme bizarre, ou comme une intrusion à cause de l’étrangeté de la chose qui viole la conception qu’ils ont de leur cadre de vie. 

On obtiendrait une meilleure presse et une meilleure couverture médiatique locale si ce qui était nommé était rattaché à leur cadre de vie. Alors, ce serait « leur » et ils le désigneraient comme quelque chose de désirable, et vous défendraient et vous protégeraient même. 

Les habitants le montreront fièrement. La presse le traitera bien. Les V IP l’accepteront. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 AVRIL 1983R RÉVISÉE LE 30 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 41 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LA RENOMMÉE 

Références :  

HCO PL  10 sept. 82  N° 28 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE, LE REV ENU DE L’ORG  

ET LA PAYE DU STAFF  

HCO PL  28 févr. 65 I  SERVIR LE PUBLIC  

HCO PL  26 mai 61 II  N° 2 de la série « Faire en sorte que la Scientologie  

continue à fonctionner »  

LA QUALITÉ COMPTE  

HCO PL  21 nov. 68 I  POLITIQUE ADMINISTRATIVE PRIMORDIALE  

HCO PL  2 sept. 70  PREMIÈRE POLITIQUE ADMINISTRATIVE  

HCO PL  17 juin 69  L’IMAGE DE L’ORGANISATION  

HCO PL  24 août 65 II  LA PROPRETÉ DES LOCAUX ET DU STAFF,  

AMÉLIOREZ NOTRE IMAGE  

HCO PL  11 déc. 69R I  L’APPARENCE DANS LES DIVISIONS POUR LE PUBLIC  

Rév. le 16.09.88 

La quantité de demande de services provenant du public, ainsi que votre revenu futur, dépendent tous les deux, dans une large mesure, de la RENOMMÉE. 

La renommée d’une organisation, c’est la réputation d’intégrité, de bons services, de payement rapide des factures, de services de haute qualité, d’attitude amicale, etc., qu’elle a auprès de ses différents publics. 

C’est l’excellence des services techniques qui provoque une flambée de notoriété et de PR se répandant comme une traînée de poudre grâce au bouche à oreille. 

Les soirées, les « portes ouvertes », les tournées, les présentations de films ou de diapositives : toutes ces activités servent à générer l’intérêt chez le public et la renommée. 

L’entraînement et l’audition sont de loin des produits beaucoup plus désirables que tout ce que ce monde peut nous offrir. Et si ces produits sont fournis avec une application technique d’une excellence suprême, apportant tous les gains possibles, inconcevables dans ce monde, vous allez obtenir tellement de soutien de la part du public que vous aurez bientôt devant votre porte une armée d’ardents partisans. Et ce, en dépit des plaintes ou injures émises par les psys ou la presse. 

De bons services techniques rendent possible le fait d’avoir un bon « PR » (relations publiques). Par définition, le PR est de bons travaux dont on parle beaucoup. Lorsque le personnel technique crée des miracles de façon habituelle, il ne reste plus qu’à le faire savoir largement. Votre public le fait même pour vous au moyen du « bouche à oreille ». 

LE BOUCHE À OREILLE 

Presque tous les futurs scientologues viennent grâce à des gens qui ont reçu des services et qui exhortent les autres à prendre des services ou à lire des livres sur le sujet de la Scientologie. On appelle cela le BOUCHE À OREILLE. Le bouche à oreille a lieu lorsqu’il y a, à l’extérieur, un grand nombre de personnes heureuses, gaies et satisfaites de leurs services et qui sont actives dans les domaines de la Dianétique et de la Scientologie. C’est de là que provient le gros de votre revenu. 

Le bouche à oreille est une forme de publicité supérieure à celle des journaux, de la radio et de la télévision. Les gens sont enclins à croire leurs amis. Ils sont scep­tiques vis-à-vis de la publicité. Ils pensent : « Si cela a marché pour Paul, cela va probablement marcher pour moi. » En ce qui concerne la Scientologie, ils sont dans le vrai. 

Lorsqu’une org méconnaît le bouche à oreille et le PR, on découvre qu’elle n’a pas pris en compte la question de la renommée et qu’elle a laissé dérailler sa tech (et cela lui coûte par conséquent les yeux de la tête). Ceci s’applique à toutes les organisations et missions, de bas en haut, jusqu’à FSO tout autant qu’aux unités et réseaux. 

La « nouvelle », qu’elle soit bonne ou mauvaise, se répand comme une traînée de poudre. C’est pourquoi rien ne se vide plus rapidement qu’une académie dirigée de façon non standard ; et inversement, rien ne se remplit plus vite qu’une académie adroitement dirigée, respectant la tech et dont les horaires sont stricts. 

RÉSUMÉ 

Pour ce qui est de la renommée, du bouche à oreille et du PR, il y a d’autres fac­teurs qui entrent en jeu. Le public, en fréquentant le monde des affaires, s’est habi­tué à un accueil aimable et à des services rapides dans des locaux propres et plaisants. 

Il n’y a rien de tel, pour détruire la renommée, que des locaux sales et souillés, des services du genre « débrouillez-vous » et des membres du staff inamicaux. 

Des locaux propres, un comportement professionnel, un bon service et par-dessus tout, un staff amical, tout cela concourt à faire grandement progresser la renommée. 

Ce n’est pas seulement le travail du responsable des relations publiques d’obtenir la faveur du public. C’est aussi une partie du travail de tout membre du staff d’aider à bâtir la renommée pour l’organisation, en faisant les choses qui amèneront le 

Par-dessus tout, il appartient à chaque membre du staff d’accorder la priorité au fait que l’organisation dispense la meilleure tech possible. C’est ce point en place qui est la source de la renommée. 

C’est à vous de prendre part à la création de la renommée. C’est votre org ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 21 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 8 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

CAPITAINES D’ESCALE 

N° 42 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

FAITS D’ACTUALITÉ CONCRETS ET PUBLICITÉ 

(Tirée des instructions de LRH pour la formation au PR. Annule l’HCO PL du 21 septembre 1988, LE TRAVAIL D’ATTACHÉ DE PRESSE.) 

Références :  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DE PR  

HCO PL  28 oct. 68 I  LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

Il existe tout un secteur d’activités en PR qui se range sous la rubrique « marketing » et qui concerne l’organisation des événements. Mid-West Rogers est la société qui s’occupe de toutes les célébrations de centenaires aux États-Unis, ou qui s’en occupait. J’ai été formé par Mid-West Rogers. Ils s’occupent de tous les aspects d’une manifestation, par exemple organiser de bout en bout une kermesse de comté, ou le centenaire de quelque chose, etc., ce n’est pas notre travail, mais une partie de cette tech déteint sur les « faits d’actualité concrets ». 

La définition de « fait d’actualité concret » est simplement une action digne d’être rapportée aux informations. 

Un agent de PR entraîné sait très bien qu’un communiqué de presse risque d’être peu couvert par les médias. Une déclaration doit être couplée avec un « fait d’actua-lité concret » pour que les médias y accordent leur attention. Ceci s’applique aux journaux comme à la télévision. 

Les journaux n’impriment pas des déclarations faites par quelqu’un en l’absence de fait d’actualité. Vous devez les rattacher à des faits d’actualité concrets. N’importe quel événement peut être appelé fait d’actualité concret. 

Quand vous créez des faits d’actualité, les médias peuvent parfois les mettre de côté en les qualifiant de « trucs publicitaires », mais assez curieusement ils n’ont aucune objection tant qu’ils ont l’apparence de trucs publicitaires. Ce n’est que 

Donc si vous gardez les trucs publicitaires au grand jour, en tant que trucs publi­citaires, vous pouvez échapper à ce piège. 

N’importe quelle petite action, qu’elle soit mineure ou majeure, peut être qualifiée de « fait d’actualité concret ». « Concret » signifie seulement réel et « fait d’actualité » signifie seulement que cela s’est produit. À ceci, on peut ajouter une déclaration, exprimer des sentiments, détourner ou créer l’opinion publique ou ajouter des points de vue. Mais pour les médias, ces deux choses ne sont pas séparables. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

* Aimée Semple Mc Pherson : (1890-1944) évangéliste américaine qui, à partir de l’âge de dix-sept ans, consacra sa vie à la prédication et à la guérison. Elle fonda un mouvement religieux international et, en 1923, avec les donations de ses adeptes, elle ouvrit le temple Angelus, un auditorium de 5300 places à Los Angeles. Durant les vingt années suivantes, elle donna des sermons qui étaient diffusés en simultané sur la station de radio qu’elle avait achetée. Les offices dominicaux au temple étaient fréquentés par des milliers de fidèles et étaient parfois accompagnés d’un orchestre de 50 musiciens, de prières, de chants et d’un sermon dramatique quelquefois donné dans les costumes appropriés au thème (elle porta une fois un uniforme de policier lors d’un sermon sur la « Loi de Dieu »). Elle fonda par la suite une école évangélique, une association évangéliste et une Église internationale. Aimée était sans cesse à la une, tout particulièrement en 1926 quand elle disparut pendant cinq semaines, alors qu’elle nageait dans l’océan Pacifique ; on pensa qu’elle s’était noyée, mais elle réapparut en disant qu’elle avait été enlevée pour obtenir une rançon. Elle fut poursuivie pour faux témoignage mais l’affaire fut classée. Elle mourut en 1944 d’une overdose de somnifères. 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 8 NOVEMBRE 2000 

PUBLICATION I 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 43 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

ARTICLES DE JOURNAUX : LES BASES 

(Tirée d’instructions de LRH pour la formation au PR.) 

Références :  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DE PR  

HCO PL  28 oct. 68 I  LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

HCO PL  13 août 70 II  N° 2 de la série sur le PR  

L’INGRÉDIENT MANQUANT  

Livre : Effective Public Relations de Cutlip et Center 

Un article de journal doit être écrit sous la forme d’un article de journal. Il doit inclure les bases d’un article de presse. Il doit marquer un fait d’actualité. Autre­ment, ce n’est pas un article de journal qu’un rédacteur en chef choisirait et imprimerait. 

Regardez dans les journaux et voyez ce qu’ils publient comme articles. Les rédac­teurs en chef n’impriment jamais des articles qui ne sont pas des faits d’actualité concrets ou qui ne sont que l’expression d’une opinion. Un fait digne d’intérêt doit commencer l’article et le reste de l’article développe simplement le fait. Le fait doit avoir un intérêt journalistique et tomber à point nommé. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 8 NOVEMBRE 2000 

PUBLICATION II 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR CAPITAINES D’ESCALE 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

CRÉER LES NOUVELLES 

(Tirée d’instructions de LRH pour la formation au PR.) 

Références :  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DE PR  

HCO PL  28 oct. 68 I  COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

Livre : Effective Public Relations de Cutlip et Center 

Si des journalistes de journaux amicaux contactent un agent de PR, il doit avoir et faire passer SON histoire. 

Si vous attendez d’eux qu’ils en dénichent une, elle a beaucoup moins de chances d’être bonne. 

On doit être au point CAUSE dans le P.R.O. La formule abrégée de la communi­cation est CAUSE-DISTANCE-EFFET. Si vous n’êtes pas la cause, vous serez l’effet. C’est le principe de la formule. 

Récupérer un radeau de survie vide en haute mer n’est pas juste un « rapport maritime ». C’est une nouvelle. On ajoute : « Nous avons sillonné la zone et vérifié minutieusement les eaux et n’avons trouvé aucun survivant » et cela fait maintenant l’actualité. 

Les nouvelles n’arrivent jamais d’elles-mêmes. 

Elles sont produites. Il faut être malin. C’est ainsi que fonctionnent les journaux parce qu’ils vendent en fonction de l’INTÉRÊT DU LECTEUR. 

Ces informations ne sont pas dans Effective Public Relations. Il s’agit cependant d’actions standard de PR. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 8 NOVEMBRE 2000 PUBLICATION III 

REPOLYCOPIER TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 45 DE LA SÉRIE SUR LE PR 

LE SUIVI DES ARTICLES DE PRESSE 

(Tirée d’instructions de LRH pour la formation au PR.) 

Références :  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DE PR  

HCO PL  28 oct. 68 I  COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

Une partie de l’art du PR est le suivi. Vous pouvez en fait obtenir trois articles à partir d’une seule publication. 

Comme la répétition est la clé pour faire connaître un nom, il est vital d’obtenir une suite à chaque communiqué imprimé. 

1. 

L’original doit être suffisamment clair pour être imprimé ; 

2. 

Il faut alors devenir plus malin et obtenir une suite, pour le même sujet ; 

3.


En étant vraiment très malin, on peut obtenir un troisième article avec une suite du second. 

Ce n’est pas vrai que seuls trois articles peuvent être obtenus en tout et pour tout. Vous pouvez, bien entendu, en obtenir des douzaines. Mais la normale est à trois et obtenir moins n’est pas professionnel. 

Cela devrait faire partie de tout cours ou exposé pour les agents de PR. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 31 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CHAPEAUX DE 

MARKETING 

N° 46 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LE BOUCHE À OREILLE 

(Publiée à l’origine comme LRH ED le 10 octobre 1982.) 

La note dominante dans la promotion est le bouche à oreille. 

Vous pouvez parler autant que vous le voulez de publicité payée, de publicité par radio et de toutes sortes de publicité, mais tôt ou tard une œuvre fera ou ne fera pas l’objet de bouche à oreille. En d’autres termes les gens commenceront à en parler entre eux. 

Il se trouve que c’est le meilleur type de publicité pour n’importe quel article. On aura beau s’époumoner à faire la réclame et la publicité de quelque chose dont les gens ne parlent pas, cela ne se vendra pas. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

LA SÉRIE

SUR LE

MARKETING

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 AOÛT 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 1 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA DIANÉTIQUE ET LA SCIENTOLOGIE SONT NOUVELLES 

Les gens qui pratiquent la Dianétique et la Scientologie depuis des années consi­dèrent celles-ci comme une façon de vivre. Ils l’acceptent. 

Mais à les écouter, on dirait que la Dianétique et la Scientologie existent depuis au moins 50 milliards d’années ! 

Ils ont perdu de vue le fait que la Dianétique et la Scientologie sont des nouveautés. 

Ils ne se rendent pas compte que pour la plupart des gens dans le monde, la Dianétique et la Scientologie sont des nouvelles inédites. 

Ils ne se rendent pas compte que les livres les plus anciens de Dianétique ou de Scientologie sont des livres tout nouveaux pour la plus grande partie de l’humanité ! 

Avant 1949, les connaissances que l’homme avait de lui-même, de l’esprit et du mental n’étaient que barbarie malfaisante. Examinez les textes de psychologie, de psychiatrie et les textes religieux des années 30 et 40. L’homme ne pouvait pas changer. C’était un animal dégradé. La façon d’appliquer la thérapie était par le rêve ou la drogue, avec des pics à glace et des bains glacés. 

Seules la Dianétique et la Scientologie ont commencé à ouvrir la route qui mène hors de ce chaudron de sorcière. 

Mais le chaudron de sorcière existe encore pour la quasi-totalité du monde ! 

Parce que la Scientologie compte ses membres par millions, les scientologues ne regardent pas les milliards de personnes pour lesquelles la Dianétique et la Scientologie sont FL AMBANT NEUVES. 

Ces milliards de personnes sont encore dans le chaudron de sorcière. Elles sont toujours en train de bouillir. 

La Dianétique et la Scientologie sont des NOUVELLES INÉDITES. 

Nous sommes la seule voie de sortie. 

Partagez avec eux ces nouvelles inédites ! 

Les cultures changent lentement. Il a fallu des siècles à l’homme pour se rendre compte que l’esclavage était une erreur et pouvait être changé. Les cultures ne se transforment pas du jour au lendemain. 

Aussi, montrez dans votre façon d’écrire et d’agir que vous avez des nouvelles inédites. 

Retrouvez votre point de vue en comparant ce que vous savez maintenant avec ce qu’ils ne savent toujours pas, même dans les institutions « modernes ». 

Vous avez des nouvelles inédites. Et la Dianétique et la Scientologie sont de bonnes nouvelles. En fait, ce sont les meilleures nouvelles que l’homme ait jamais eues. Ne les gardez pas pour vous ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er SEPTEMBRE 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

MARKETING, PROMOTION ET DISSÉMINATION, DÉFINITIONS 

MARKETING : La conception, l’empaquetage et la remise d’un produit spécifique entre les mains du public. Cela signifie préparer, porter et placer sur le marché de telle sorte que l’on obtienne un potentiel et une récompense maximums. 

PROMOTION : Le fait de faire connaître quelque chose et de faire en sorte que l’on en pense du bien. Pour nos activités, cela veut dire envoyer quelque chose vers l’extérieur qui va inciter les gens à réagir, soit en venant en personne, soit par l’envoi d’un bon de commande ou d’une réponse écrite, dans le but de donner un service de Dianétique ou de Scientologie à la personne ou par son intermédiaire, ou bien de vendre des articles de Scientologie, tout cela pour le bénéfice de la personne et la solvabilité de l’organisation. 

La promotion est l’art d’offrir ce qui obtiendra une réponse. Cela consiste uniquement en quoi offrir et comment l’offrir afin d’obtenir une réponse. 

Par promotion, dans une organisation de Scientologie, nous entendons atteindre le public et créer une demande. 

DISSÉMINATION : Répandre ou diffuser largement. Par dissémination, dans une orga­nisation de Scientologie, on entend faire en sorte que les matériaux, les services, et les résultats de Dianétique et de Scientologie soient largement connus, par l’intermédiaire de livres, de supports publicitaires, de lettres, de films ou par d’autres moyens de communication ou activités, y compris le bouche à oreille. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er JANVIER 1977RA RÉVISÉE LE 29 AOÛT 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LE CHAPEAU DU MARKETING 

Références : 

HCO PL 21 janv. 65R DONNÉES VITALES SUR LA PROMOTION, Rév. le 5.04.65 LES PRINCIPES DE BASE DE L A PROMOTION HCO PL 17 nov. 65 LES PRINCIPES DE BASE DE LA PROMOTION 

La devise du bureau de marketing est CRÉER L A DEMANDE !

Le BUT du marketing est de CRÉER LA DEMANDE et de VENDRE QUELQUE

CHOSE. Cela sous-entend vendre quelque chose qui peut être fourni. Les points capitaux de toute action de marketing sont : 

1.


Cherchez partout et trouvez ce qui est à vendre. Dressez-en des listes très complètes ; 

2.


Prenez un article de ces listes ; 

3.


Découvrez toutes les informations à son sujet ; 

4.


Découvrez si cet article a un passé ou si un article similaire a déjà été mis en vente ; 

5.


Faites des enquêtes sur l’article en question auprès des différents types de public pour découvrir : 

a.


Quel type de public l’achètera, 

b. 


Ce que le public veut, ce dont il a besoin ou ce qu’il pourrait réclamer, 

c. 


S’il y a eu des enquêtes à son sujet ou au sujet d’un article similaire, 

d.


Faites une enquête de positionnement selon l’HCO PL du 30 janvier 1979, n° 28 de la série sur le PR, n° 5 de la série sur le marketing, L A THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT ; 

6.
A. Utilisez les résultats des enquêtes (surtout celle en 5d) afin de positionner l’article, 

B. 
Utilisez les résultats d’enquête pour rédiger le texte en gardant à l’esprit que c’est votre positionnement qui prévaut ; 

7.


Rédigez une campagne de vente précisant quelle demande est à satisfaire (d’après l’enquête) et quels sont les boutons clés du public visé (d’après l’enquête). Mettez-y des prospectus, des feuilles d’information, des annonces publicitaires, du matériel pour les vendeurs et des bons de commandes. Uti­lisez des effets graphiques qui vont dans le sens du « positionnement » et utilisez le positionnement trouvé dans les enquêtes, dans tout ce qui est publié en rapport avec la campagne. À ce stade, on doit appliquer intégralement « les données stables des principes de base du marketing » à toutes les publica­tions, annonces et campagnes (voir l’HCO PL du 7 février 1979R, n° 7 de la série sur le marketing, LES PRINCIPES DE BASE DU MARKETING) ; 

8.


Concevez ou faites concevoir le design des articles de la campagne de vente et faites-en exécuter les maquettes ; 

9.


Faites-les imprimer (ou placer, lorsqu’il s’agit d’annonces publicitaires) selon le design ; 

10.


Rédigez un programme complet pour la sortie de l’article qu’il soit nouveau ou ancien ; 

11. 


Assurez-vous d’avoir cet article en réserve afin de le fournir aux points de vente prévus ; 

12.


Lancez la campagne ; 

13.


Faites des ajustements et réglez tout problème présent dans les points précédents ; 

14.


Faites en sorte que la campagne se poursuive de telle sorte qu’elle ne soit pas seulement une action ponctuelle mais qu’elle se prolonge dans le temps (par exemple distribution et publication continuelle des imprimés) ; 

15.


Semaine après semaine, gardez une trace visible des résultats positifs de la campagne et soyez prêts à corriger, reprendre ou faire redémarrer la campagne si elle flanche ; 

16. 


Pendant les périodes d’attente, tout en travaillant à ce qui précède, choisissez un autre article pour lequel vous parcourrez toutes les étapes ci-dessus ; 

17.


Conservez la check-list de chaque article (d’après cette HCO PL) dans un dossier pour cet article qui contient toutes les actions de marketing. On doit y classer tous les papiers qui s’y rapportent, tout le travail et les copies de travail ainsi que tous les résultats au fur et à mesure qu’ils arrivent ; 

18. 


Passez en revue de temps en temps les dossiers afin d’évaluer les résultats et faites redémarrer ou renforcer la campagne ; 

19.


Remuez ciel et terre pour trouver d’anciens ou de nouveaux articles qui pour­raient faire l’objet de marketing ; 

20.


Ne tombez pas dans l’erreur de ne faire le marketing que des nouveautés ou de ne promouvoir que celles-là. Rendez-vous compte que c’est la vente en grande quantité de tous les articles dont vous disposez qui représente la manière de réussir le marketing et qu’il faut continuer à vendre tout afin d’avoir un revenu brut important et constant ; 

21.


Remportez un énorme succès ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 SEPTEMBRE 1979R RÉVISÉE LE 11 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER TOUT LE STAFF CHAPEAUX DU MARKETING DIR PROMO DIV. 6 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LES ENQUÊTES SONT LA CLEF DES STATS 

(Tirée de la LRH ED 161 Int du 18 décembre 1971, même titre.) 

Références : 

HCO PL 

HCO PL HCO PL HCO PL HCO PL 

HCO PL 

HCO PL 

HCO PL 

HCOB HCOB HCO PL 

11 sept. 88R N° 23 de la série sur le marketing Rév. le 13.12.2000 ENQUÊTES ETHNIQUES 

23 nov. 69 I 13 août 70 II 

13 août 70 III 

2 juin 71R Rév. le 28.07.83 

27 nov. 71 I 

3 déc. 71 

5 déc. 71R Rév. le 10.09.88 

25 sept. 71RB Rév. le 1.04.78 26 oct. 70 II 15 déc. 2000 LES INDIV IDUS ET LES GROUPES N° 2 de la série sur le PR L’INGRÉDIENT MANQUANT N° 3 de la série sur le PR LES MAUVAIS PUBLICS N° 10 de la série sur le PR PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS N° 3 de la série sur les cadres N° 6-1 de la série sur les finances L’ARGENT N° 4 de la série sur les cadres N° 6-2 de la série sur les finances L’ÉCHANGE N° 12 de la série sur le PR N° 20 de la série sur le marketing COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES ÉCHELLE DES TONS COMPLÈTE 

L’OBNOSE ET L’ÉCHELLE DES TONS N° 13 de la série sur le PR PROMOTION PAR L A RENOMMÉE 

Nous pouvons en faire trop.

Nous pourrions, rien qu’en faisant flotter les ruds chez des gens, guérir ce qui

passe souvent pour de la folie. Nous pourrions changer tout le domaine de l’éducation par la clarification de mots. Nous pourrions régler tout le problème des maladies physiques qui sont psycho­

somatiques (d’origine mentale). 

Nous sommes les seuls à pouvoir guérir les drogués. 

Nous pourrions faire mille autres choses avec notre tech. 

Cela fait de nous des gens incroyables. Personne, sur la piste totale, n’a jamais pu faire ces choses-là. 

Ainsi, lorsque nous présentons en bloc tout ce que nous pouvons faire, c’est trop. 

ENQUÊTES 

On fait des ENQUÊTES pour découvrir ce que les gens veulent, ce qu’ils accepteront ou ce qu’ils croiront. 

L’HCO PL du 5 décembre 1971R, n° 12 de la série sur le PR, n° 20 de la série sur le marketing, COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES, indique comment faire une enquête. 

L’HCO PL du 2 juin 1971R, n° 10 de la série sur le PR, PERCÉE, PR ET PRO­DUCTION, ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS, indique comment formuler les questions d’enquêtes. 

Faire des enquêtes n’est pas difficile. 

Une fois que l’enquête est faite, UTILISEZ les données obtenues. La véritable erreur, lorsqu’on fait des enquêtes, c’est de ne pas en utiliser les résultats dans la promotion. 

ÉCHANGE 

Vous et votre org êtes engagés dans un échange de choses de valeur contre d’autres articles de valeur. 

Vous offrez un service de valeur contre de l’argent de valeur. 

(Voir l’HCO PL du 27 novembre 1971 I, n° 3 de la série sur les cadres, n° 6-1 de la série sur les finances, L’ARGENT, et l’HCO PL du 3 décembre 1971, n° 4 de la série sur les cadres, n° 6-2 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, pour avoir des informations supplémentaires sur l’échange.) 

Donc, lorsque vous faites des enquêtes, vous cherchez en réalité à savoir QUELS SONT LES SERVICES QUE VOUS POUVEZ FOURNIR ET QUE LES GENS CONSI-DÉRERONT COMME AYANT SUFFISAMMENT DE VALEUR POUR QU’ILS DONNENT DE L’ARGENT OU DES ARTICLES DE VALEUR EN ÉCHANGE. 

STATS 

Quand vous avez la réponse à cette question, vous avez la réponse qui vous amènera des stats prospères. 

Il est malheureux de voir qu’on est peut-être à deux doigts de la bonne présentation sans y parvenir. C’est un peu comme si on creusait à 50 cm d’un filon d’or et que vous vous retrouviez dans un trou vide alors qu’on pourrait avoir une mine d’un million de dollars. 

En travaillant sans enquêtes, vous pourriez dépenser des mille et des cents par mois pour la promotion et tout perdre. 

Par contre, en travaillant AVEC des enquêtes, vous allez dépenser des centaines de francs pour la promotion et en gagner des centaines de milliers. 

Tout cela dépend des actions suivantes : savoir comment faire les enquêtes, les faire effectivement, classifier vraiment les résultats et UTILISER ce que vous avez trouvé. 

FACTURES 

Vous pouvez même faire une enquête d’après les factures. Vous pouvez voir quel est le livre qui s’est vendu le mieux dernièrement, et ensuite regarder dans le livre pour voir ce qu’il semble promettre, puis promouvoir que c’est ce que vous faites ; faites cela, et vous augmenterez votre volume de production. 

Vous pourriez aussi, en regardant les factures, trouver le livre le plus populaire, découvrir qui l’a acheté, enquêter auprès des acheteurs pour savoir ce qu’ils y ont trouvé qui avait de la valeur et promouvoir ce service, ainsi vous augmenteriez vos ventes. 

Vous pourriez examiner des factures afin d’établir de quelle partie de la ville ou du pays viennent vos clients, saturer la zone de promo et accroître vos ventes de services. 

Grâce à ce type d’enquête, vous pourriez voir ce qu’ils ont acheté, concevoir un prospectus là-dessus et l’utiliser pour saturer cette zone. 

Les factures sont des choses très utiles. Il faut vraiment mettre sur pied un projet pour le comptage des factures afin de déterminer ce que sera le prochain envoi en nombre. 

LETTRES DE SUCCÈS 

Voici une action vitale : prenez toutes les anciennes lettres de succès, en particulier celles qui correspondent à une période d’affluence, et découvrez ce qui était le plus apprécié, puis transformez cela en une offre pour de l’entraînement ou du processing et utilisez-la pour la promo. Il ne s’agit pas de citer les lettres de succès, nous le faisons par ailleurs et c’est très bien. Il s’agit de FAIRE UNE ENQUÊTE d’après les lettres de succès pour trouver ce que l’on doit proposer. 

Il est très révélateur de faire une enquête d’après d’anciens rapports de l’examinateur sur les commentaires que font les gens à l’exam après avoir terminé certaines actions ou cours spécifiques. 

Cela vous indique ce que vous pouvez proposer en toute confiance. 

Cela vous donne une base sur laquelle bâtir une campagne de promotion. 

PROMOTION FAITE PAR LE PASSÉ 

On fait également des enquêtes sur la promotion faite par le passé. Qu’est-ce qui a donné le plus grand pourcentage de réaction de la part du public ? 

Une promo qui a un retour de 11 ou 16 pour cent est quelque chose de phénoménal. 

Vous jugerez de la justesse de vos enquêtes grâce à la réussite de la promotion qui était basée dessus. Si ce n’est pas une belle réussite, vous refaites une enquête. 

SATURATION 

Lorsque vous ne faites que vous adresser aux mêmes personnes sans arrêt, vous pouvez atteindre un point de saturation en ne leur proposant jamais l’action suivante. 

Pour l’action suivante, on doit faire une enquête. 

Et on doit fournir de nouvelles personnes. 

Un exemple de cela, c’était une AO qui s’était enrichie en vendant OT V II à d’anciens clients, qui avait négligé de faire de la promotion pour se procurer de nouveaux clients et qui a finalement vu ses stats commencer à plonger. 

On doit donc faire des enquêtes sur d’anciens et de nouveaux clients et promouvoir auprès des deux. 

Ainsi, il existe différents PUBLICS auprès desquels on doit enquêter. Dans le cas présent, il s’agit de l’ « ancien public » et du « nouveau public ». Il faut pour chacun une enquête, une action et une promotion différentes. 

EFFET TOTAL 

En désespoir de cause, on en arrive souvent à essayer de créer un EFFET TOTAL (voir les échelles de l’effet dans l’HCOB du 18 septembre 1967, corrigé le 4 avril 1974, ÉCHELLES, et dans le livre Scientologie 0-8). 

On a parfois vu un étudiant essayer de faire avaler tout le cours HDA en un quart d’heure à ses amis non scientologues. 

Son point R n’est pas en place. Parfois il ne reçoit même pas un accusé de réception en échange ! 

Peut-être que s’il avait fait une démonstration experte de procédé d’assistance par le toucher, en expliquant la communication avec le corps, ils l’auraient pris pour un magicien ! 

Il arrive qu’un étudiant fasse fuir tout son public en parlant des vies antérieures et des états d’OT, alors que s’il expliquait que les gens mènent parfois de tristes existen­ces après la mort d’un être cher, il se serait retrouvé avec un auditoire impressionné. 

Mais pour être sûr de savoir comment impressionner les membres de son auditoire, l’étudiant lui-même devrait « enquêter » un petit peu. Il devrait leur demander ce qu’ils aimeraient voir résoudre ou autre chose de ce genre, et ensuite, leur en parler. De cette manière, il serait sûr de capter leur attention. 

Un étudiant ou une org peut se désespérer et essayer de créer un effet total en disant ou en proposant tout ce qu’ils connaissent — et s’écarter complètement de la réalité de leur public. 

MISSION 

Vous avez, en tant que scientologue, une certaine mission vis-à-vis du monde.

Ce n’est pas un monde très civilisé.

Vous pouvez lui apporter une attitude amicale, paix et compréhension.

Comment trouver une porte d’entrée dans toute cette inimitié et ce manque

d’amour ? La réponse, ce sont les enquêtes. 

À partir de maintenant, l’autorisation de publication ne doit être donnée que lorsque le service de la promotion peut dire sur quelle enquête il a basé telle publicité. L’absence d’enquête est le point faible de toute promotion. Il faut que vous mettiez cela en place si vous voulez améliorer vos stats. Ne pas avoir fait d’enquêtes peut vous coûter des milliers de francs en promo inefficace, et des dizaines de milliers de francs en stats perdues. Le mot d’ordre est donc : FAITES DES ENQUÊTES ! SACHEZ OÙ VOUS ALLEZ AVANT DE PROMOUVOIR ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 JANVIER 1979 RÉTABLIE LE 28 JUILLET 1983 
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DIV. 6 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 5 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT 

Bien que depuis quelques années, Madison Avenue ait utilisé le « POSITIONNE­MENT », elle n’a pas complètement compris le véritable arrière-plan philosophique qui fait que le « POSITIONNEMENT » fonctionne. 

Il existe un excellent opuscule appelé : « L’Ère du positionnement » publié par Ries Capiello Colwell, Inc, 1212 Avenue of the Americas, New York, NY 10036, qui a été réimprimé et publié sous la forme de l’HCO PL du 13 septembre 1988R, n° 24 de la série sur le marketing, L’ÈRE DU POSITIONNEMENT. C’est un excellent ouvrage. Cependant, il ne donne pas l’arrière-plan philosophique qui, vraisembla­blement, n’est pas généralement connu. Il n’avait probablement jamais été découvert. Il a fallu que je le trouve moi-même. 

Buckminster Fuller, un ingénieur et architecte assez renommé dit que l’univers est un univers à deux terminaux. En d’autres termes, l’univers est bâti deux par deux. 

En électricité, vous avez entendu parler de deux « pôles » : le positif et le négatif. C’est seulement en présence de deux pôles que vous obtenez un mouvement ou une production d’énergie. C’est le principe du moteur électrique, la raison pour laquelle le courant passe d’un point à un autre et ainsi de suite. Il y a quatre possibilités d’arrangement avec ces deux pôles, elles sont positif-négatif, positif-positif, néga-tif-négatif et négatif-positif. 

Lorsque, dans le mental réactif, un positif et un négatif se produisent ensemble, ils tendent à créer un point fixe dans le temps. Vous voyez cela quelquefois dans le mariage où le mari est joyeux et sans souci et la femme triste et morose. On se demande pourquoi ces personnes restent ensemble. La raison pour cela, c’est qu’à cause de la réactivité du mental, ils ne peuvent rien faire d’autre. 

De toute façon, on peut dire que la vie est au moins une activité à deux pôles. En fait, il n’y en a pas toujours que deux, mais cela ne marche certainement pas bien avec un seul et ça marche mieux avec plusieurs… demandez à n’importe quelle personne populaire. 

Le moyen le plus facile de communiquer rapidement est d’établir des comparaisons. Lorsque quelqu’un vous demande : « Comment il est, ce livre ? » Il n’essaie pas vraiment de vous faire décrire le livre. Il veut dire qu’il désire une comparaison. La réponse qui le rendra le plus heureux sera si on lui dit que c’est comme un autre livre qu’il connaît bien. Si vous essayez de lui décrire le livre au lieu de le comparer, cela vous prendra plus longtemps et vous serez embarqué dans beaucoup plus de discussions. 

On répond de façon satisfaisante à « quel goût cela a-t-il ? » par : « un goût de bonbon ». Cette réponse, si elle a un soupçon de vérité et d’exactitude, est une réponse parfaitement satisfaisante pour l’autre personne. 

Ainsi, nous obtenons la loi suivante : 

CE QUI N’EST PAS FAMILIER EST RAPIDEMENT PRÉSENTÉ OU COMMU-

NIQUÉ EN LE COMPARANT À QUELQUE CHOSE DE FAMILIER. 

Joe ne sait rien des gants de boxe d’entraînement et il n’y en a pas pour lui montrer ; il sera assez satisfait si on lui donne pour comparaison un polochon qui est un objet familier. 

Donc, on parvient à communiquer très rapidement en observant la loi suivante : 

ON PEUT OBTENIR L’APPARENCE DE LA FAMILIARITÉ, MÊME QUAND L A PERSONNE AVEC QUI L’ON COMMUNIQUE N’A AUCUNE CONNAIS­SANCE DU SUJET DE L A COMMUNICATION EN L’ASSOCIANT DANS SON MENTAL AVEC QUELQUE CHOSE QUI LUI EST FAMILIER. 

Le positionnement profite du fait que l’on peut comparer ce que l’on veut faire comprendre à quelqu’un avec des objets désirables ou indésirables. En publicité, on utilise maintenant le plus souvent des objets désirables. Les objets indésirables sont plus couramment employés dans la propagande. En comparant ce qui n’est pas familier ou ce que l’on veut vendre à un objet désirable, ou en comparant à quelque chose d’indésirable ce que l’on veut que les gens détestent, on peut obtenir une com­munication et une comparaison rapide. 

Un avantage supplémentaire est le fait qu’on peut positionner plus haut qu’un objet familier, avec un objet familier, plus bas qu’un objet familier, à, vers, contre et à l’écart d’un objet familier. Cela rend possible de créer une opinion de la chose que l’on cherche à communiquer. Vous pourriez appeler cela une opinion « instantanée ». 

Par exemple, nous savons qu’un astronaute est un être familier, très estimé. Donc, nous « positionnons » un produit au-dessus, avec, dessous, à, vers, contre ou à l’écart d’un astronaute. 

Nous savons que les gens pensent que les anges sont bons, doux et bienveillants, aussi nous « positionnons » quelque chose d’autre au-dessus, avec, sous, à, vers, contre ou à l’écart des anges. 

Nous savons que les gens détestent la psychiatrie, aussi nous communiquons quelque chose de détestable en disant que c’est en dessous de (pire que) la psychia­trie. Nous pourrions aussi faire penser aux gens que quelque chose est bon, en disant que c’est contre la psychiatrie, mauvais, car cela les amènerait à la psychiatrie, ou affreux, car cela utilise des psychiatres (comme les gens des impôts). 

Un usage répandu du positionnement dans la publicité est de prendre un produit qui, grâce à la publicité, est bien connu du public et qu’il considère être le leader dans ce domaine, et ensuite de positionner un produit nouveau, peu familier, au-des-sus de lui, avec lui, ou juste au-dessous de lui. Ainsi, le nouveau produit bénéficie d’un rapide lancement commercial en étant comparé au leader. 

En fait, dans le domaine de la publicité, cela a été la principale utilisation du positionnement, probablement parce que personne n’a approfondi l’idée jusqu’au point d’en formuler les lois et ainsi d’élargir son utilisation. En publicité, les gens pensaient manifestement que la théorie de base était « l’ordre hiérarchique chez les poules », ce qui signifie que dans toute basse-cour on trouve généralement une poule de tête et une poule de queue et qu’elles picorent l’une et l’autre dans cet ordre. 

Apparemment, d’après des conversations avec des publicitaires, ils pensent qu’en plaçant leurs produits dans l’ordre hiérarchique contre le produit de tête, ils posent leur produit plus haut, au même niveau ou juste au-dessous de la poule de tête. Voilà ce que gagnent les publicitaires à s’associer avec des « experts » tels que les psychologues. 

Lorsque vous étudiez les données de l’HCO PL de base ci-dessus, vous pouvez vous rendre compte que le POSITIONNEMENT a des utilisations bien, bien plus étendues que des annonces comme « cola » et « non-cola ». L’horizon devient très, très vaste de tous côtés, car avec le positionnement vous pouvez atteindre une communication rapide au sujet de ce qui n’est pas familier et formuler une «opinion instantanée ». 

Lorsqu’il est utilisé en publicité, sur des affiches, dans des comptes rendus, pour le PR, la propagande ou pour n’importe laquelle d’une multitude d’activités, le positionnement pour être puissant et efficace doit remplir certaines conditions : 

1. 

Faites la sélection et l’identification du public ou de la personne chez qui vous essayez de causer une opinion, un désir ou une répulsion instantanés ; 

2.


Déterminez si vous êtes en train d’essayer de créer une bonne ou mauvaise relation avec l’objet familier que vous trouverez, et quelle sorte d’opinion, désir ou répulsion vous cherchez ; 

3.


Enquêtez sur ce public avec des questions qui ne mentionnent même pas la chose pour laquelle vous allez finalement utiliser l’enquête, pour trouver ce qu’ils considèrent merveilleux, populaire, utile, etc., ou affreux, terrible, etc. Vous pouvez enquêter sur des attitudes, des objets, des professions ou toute autre chose que vous avez choisie qui se comparera même vaguement avec ce que vous voulez promouvoir au moyen de l’enquête ; 

4.


À partir de la majorité des réponses de cette enquête, choisissez un objet, une profession, une attitude, etc., qu’ils pensent être bien ou terrible, etc. ; 

5. 

Trouvez une idée brillante pour comparer la chose que vous cherchez à communiquer à l’objet familier, à l’attitude, à la profession, etc., sur laquelle les gens ont tous une opinion ferme. 

Faites autant d’enquêtes que vous voulez sur ce même public que vous essayez de toucher pour obtenir son attitude en général ou son attitude à propos de ce que vous avez découvert ou même ses sympathies et antipathies générales, son vocabu­laire, ses habitudes vestimentaires, etc., ainsi vous pourrez écrire du texte et dessiner des images qui lui ressemblent ou qui sont ce qu’il dirait ou ce qu’il ferait. 

Faites vos dessins et écrivez votre texte. 

Si vous avez été habile, vous réussirez à communiquer puissamment, efficacement et instantanément, et d’un seul coup d’œil, quelque chose qu’il connaissait mal auparavant. 

Toutes les autres règles sur la rédaction publicitaire, l’art, le dessin, l’impact, etc., sont orchestrées pour renforcer l’effet. 

En pratiquant beaucoup, en vous exerçant, encore, encore et encore et en acquérant de l’expérience, vous vous trouverez tout à coup capable d’utiliser cela en PR, en publicité, en marketing et dans la communication en général avec un impact très efficace et très surprenant. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 25 JUIN 1978 
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N° 6 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA DISSÉMINATION QUI ACCROCHE 

Un examen récent de la dissémination a révélé les données suivantes : 

DISSÉMINER EN FOURNISSANT UNE OU PLUSIEURS BRIBES DE TECH (pour répondre à des questions, montrer comment le problème d’une personne pourrait être résolu, montrer comment le mental fonc­tionne, etc.) TERMINE LE CYCLE ET MET FIN À L’INTÉRÊT. 

LA DISSÉMINATION QUI ACCROCHE RENFORCE L’INTÉRÊT ET 

ASPIRE LITTÉRALEMENT LA PERSONNE. 

ACCROCHAGE 

Un thétan est un sandwich au mystère. Si nous disons qu’il y a quelque chose à savoir sans dire de quoi il s’agit, les gens se précipiteront dans la division 6, et de là dans l’org. 

C’est donc ce que l’on fait en utilisant le principe de l’accrochage. Soit vos pros­pects sont intéressés, soit vous éveillez leur intérêt, et ensuite vous leur faites suivre la route. Leur propre curiosité les tirera le long de la route, pourvu que vous ayez créé le mystère adéquat en premier lieu. 

Faites-leur suivre la route en indiquant où et comment obtenir les données — ne vous contentez jamais de FOURNIR les données. Et vous pouvez continuer ainsi avec une personne, la faisant avancer étape par étape en vous servant du mystère. Plus que tout autres, les services du département 17 devraient être orientés de cette façon, un service se terminant par un mystère que seul le prochain service de division 6 (ou mieux encore, de division 4) va résoudre. On peut aussi employer ce type de promotion qui accroche avec les livres qu’on vend, de façon que la personne qui achète un livre le termine dans le mystère, et non pas simplement avec un gain d’avoir lu ce seul livre. 

STOP 

Une fois qu’une personne a obtenu la réponse à sa question, la solution à son problème, etc., son intérêt est émoussé ou éteint. C’est ce qui arrive quand on donne 

Il faudrait donc orienter ses efforts de dissémination vers l’accrochage, veiller à ce que l’appétit de connaissance et de mystère du prospect reste stimulé, et lui faire suivre la route de sorte qu’il devienne un véritable scientologue. 

Dans notre cas, la curiosité restimulée finira par être pleinement satisfaite, et ce pour le plus grand bien de la personne. Lorsqu’on lui donne un simple fragment d’information, on la prive des données complètes, des gains et de la technologie qu’elle acquerrait si elle recevait les bienfaits de services majeurs. 

DÉFINITIONS 

MYSTÈRE : la glu qui colle les thétans aux choses (SHSBC 235, 6211C01). 

SANDWICH AU MYSTÈRE : 1. Le principe du mystère est bien évidemment le suivant : il n’existe qu’une seule façon de coller qui que ce soit à n’importe quoi, et c’est le sandwich au mystère. Une personne ne peut pas être attachée à son corps, mais il peut y avoir entre elle et son corps un mystère qui va l’y attacher. Vous devez comprendre ceci concernant le sandwich au mystère. Il s’agit de deux tranches de pain, l’une d’elles représente le corps, et l’autre représente le thétan, et les deux tranches de pain sont tirées l’une vers l’autre par un mystère. Elles sont tenues ensemble par la volonté de connaître le mystère (PAB 66). 2. Un thétan collé à quoi que ce soit n’est bien entendu qu’un sandwich au mystère. Thétan, mystère, objet : sandwich au mystère (SHSBC 52, 6108C31). 

ACCROCHAGE : (nom) 1. Quelque chose offert à titre d’incitation (définition du mot original anglais, d’après le Webster’s New World Dictionary). 2. Quelque chose offert pour attirer ou séduire ; attrait, incitation (définition du mot original anglais, d’après le World Book Dictionary). 

RÉSUMÉ 

Imprégnez vos prospects et le public en général d’une soif de découvrir. 

Le mystère, non pas des bribes de données, se révélera être le plus fort aimant. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

Assisté par l’assistant scénariste pour les films publics 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 FÉVRIER 1979R RÉVISÉE LE 3 SEPTEMBRE 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 7 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LES PRINCIPES DE BASE DU MARKETING 

Il existe certaines données stables que toute personne engagée dans le marketing ou préparant des matériaux servant au marketing devrait apprendre par cœur pour être capable de penser dans ce cadre de référence. Ce ne sont pas simplement des données stables que l’on utilise pour évaluer si une action de marketing est correcte, ce sont les données stables qu’un professionnel du marketing ou toute autre personne liée à la mise au point du marketing utilise pour créer les produits relatifs au marketing, comme les prospectus, les annonces publicitaires, les notices d’information, le matériel destiné aux vendeurs, les affiches, etc. Mémorisez les données fondamentales énoncées ci-dessous. Connaissez bien les textes cités entre parenthèses et soyez capable de travailler avec eux pour que ces données stables aient du sens pour vous. 

0.


Soyez professionnel dans tout ce que vous faites ; 

1.


Faites une enquête pour trouver le public visé puis faites une enquête auprès de ce public pour chaque produit (HCO PL du 2 juin 1971R, n° 10 de la série sur le PR, PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS ; HCO PL du 1er janv. 1977RA, n° 3 de la série sur le marketing, LE CHAPEAU DU MARKETING ; HCO PL du 12 nov. 1969, L’APPARENCE ET LE P.R.O. ; HCO PL du 13 août 1970 II, n° 2 de la série sur le PR, L’INGRÉ-DIENT MANQUANT ; HCO PL du 13 août 1970 III, n° 3 de la série sur le PR, LES MAUVAIS PUBLICS ; HCO PL du 23 nov. 1969 I, LES INDIVIDUS ET LES GROUPES, et toute autre technique d’enquête) ; 

2.


Faites votre travail préparatoire (étudiez le marché, les concurrents, le terrain, les publics, etc.) ; 

3.


Connaissez très bien le message de propagande de PR ou l’image de marque que votre entreprise présente actuellement ; 

4.


Connaissez votre produit ; 

5.


Mettez au point et utilisez un positionnement pour chaque produit (HCO PL du 30 janvier 1979, n° 28 de la série sur le PR, n° 5 de la série sur le marketing, L A THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT) ; 

6.


Créez un impact ! (cela s’applique aux formes graphiques, aux idées de campagne ou à tout autre chose) ; 

7.


Soyez vivant ! (ne faites pas de créations sans vie et dévalorisantes) ; 

8.


Dirigez l’attention des gens (cela s’applique aux formes graphiques, au libellé des annonces, à l’emplacement des annonces, au choix des couleurs, aux idées, aux trucs et aux manifestations publicitaires) ; 

9.


Rendez le matériel esthétique (sachez utiliser les formes géométriques, les roues chromatiques, la perception de la profondeur par la couleur, la mise en page, etc.) ; 

10.


Soyez clair, net, compréhensible (ne soyez pas complexe et confus) ; 

11.


Utilisez un « accrochage » (en publicité, vous ne devez jamais dire aux gens tout ce que vous savez, dites-leur juste où et comment ils peuvent le trouver) (voir l’HCO PL du 25 juin 1978, n° 6 de la série sur le marketing, LA DISSÉ-MINATION QUI ACCROCHE) ; 

12.


Créez la demande ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 8 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES SUR LES FONDEMENTS DU MARKETING 

La fonction du marketing est de s’assurer qu’un service ou un produit sera mis en vente de telle façon qu’il sera désiré et fourni. Pour ce faire, il faut connaître les fondements du marketing. 

DISPONIBILITÉ DU PRODUIT 

Le marketing est censé créer le désir et la demande, mais il est catastrophique de créer le désir et la demande lorsque le produit n’est pas disponible. 

Le marketing est aussi censé procéder et aboutir à un certain échange. Une autre façon de dire « nous fournissons ce que nous promettons » en marketing serait « nous promettons et promouvons ce que nous pouvons fournir ». 

Une demande créée qui ne peut pas ensuite être satisfaite entraîne une rupture d’ARC avec, en plus, le fait que le temps, les efforts et l’argent placés dans ce marketing ont été jetés par la fenêtre. D’autre part, dans ce cas, la crédibilité de toute action future de marketing auprès du public est susceptible d’en souffrir. 

Aussi, faut-il promouvoir CE QUI EXISTE AU MOMENT PRÉSENT ET QUI PEUT ÊTRE FOURNI. Et le marketing d’un NOUVEL article doit concorder avec sa date de lancement et sa disponibilité. 

De cette façon, nous récoltons une riche moisson d’affaires, le public obtient son dû et la demande créée est satisfaite. 

DEUX DONNÉES VITALES SUR LE MARKETING : RÉALITÉ SUR LE PRODUIT/RÉALITÉ SUR LE PUBLIC 

Il existe deux données importantes qui doivent être utilisées dans le marketing. Lorsqu’elles ne le sont pas, il en résulte un article de marketing qui ne communique pas au public visé, et ainsi la promotion est sans valeur et gaspille de l’argent. 

Ces données sont : 

1. 

POUR DONNER À UN LECTEUR DE LA RÉALITÉ SUR QUELQUE CHOSE, IL FAUT QUE LE RÉDACTEUR PUBLICITAIRE LUI-MÊME AIT DE LA RÉALITÉ SUR CETTE CHOSE ; 

2. 

POUR COMMUNIQUER À UN PUBLIC, IL FAUT AVOIR UNE RÉALITÉ SUR CE PUBLIC, SAVOIR OÙ CE PUBLIC EN EST, CE QU’IL SAIT DÉJÀ ET CE QU’IL NE SAIT PAS. 

L’application de ces deux données est la base sur laquelle est conçue toute cam­pagne de marketing réussie, grande ou petite. Si l’on connaît le produit et si l’on connaît son public, la suite des actions nécessaires pour rapprocher les deux devient relativement facile. 

LE CYCLE DE MARKETING 

Certains échecs du marketing résultent probablement d’une idée fausse selon laquelle « marketing » est synonyme de « vente directe au client ». C’est là un concept erroné et affreusement incomplet. 

Le marketing comprend toutes les actions depuis le point précédant le début de la production jusqu’à son utilisation par le client, en passant par la promotion de bouche à oreille faite par le public. La première étape consiste à avoir un produit à mettre en vente dont on pourra faire le marketing. Et vous devez préparer ce produit pour pouvoir le vendre. 

Depuis le premier moment où le produit est conçu, sans parler de sa production, les responsables du marketing doivent être présents avec des sondages destinés à établir son design et son utilisation, et ils doivent continuer à l’être à toutes les étapes pour s’assurer que le produit sera finalement vendu et qu’il obtiendra une bonne promotion de bouche à oreille. 

La publicité en fait partie. Le principe fondamental de la publicité, c’est : vous devez attirer, vous devez intéresser et vous pouvez alors faire passer votre message. Ça se passe dans cet ordre. 

La planification de la distribution fait aussi partie du marketing. Sans un plan de distribution de la promotion et du produit aux endroits où la promotion sera utili­sée et le produit vendu et consommé, vous ne pourrez pas le placer sur le marché. 

Et ici se place encore une étape du marketing, l’étape standard des relations publiques. Vous devez examiner votre campagne de marketing, vos publications et votre promotion, et trouver si elles ont été utilisées. Les publications et la promo­tion sont-elles arrivées à destination ? La promotion a-t-elle jamais été imprimée ? A-t-elle été utilisée ? Et quelle a été la réponse obtenue ? 

Un cycle de marketing complet doit toujours inclure un tel suivi. La réussite de la campagne de marketing en cours ou la réussite de la prochaine campagne en dépendront. 

Le marketing généralisé est un marketing effectué sans concentration sur la com­mercialisation effective d’un produit particulier. Chercher à faire le marketing de tous les produits en même temps disperse l’attention du public et affaiblit l’impact des articles individuels. 

Gardez-vous bien d’envoyer tous vos matériaux en vrac, car c’est une erreur fatale. Ce n’est que l’amateur en relations publiques et en marketing qui envoie tout ce qu’il a ou tout ce qu’il connaît d’un seul coup et finit par ne rien vendre. 

Un professionnel envoie les éléments petit bout par petit bout afin d’éveiller et de stimuler l’intérêt. Lorsque l’intérêt est stimulé, on obtient une réponse. 

Ainsi ne vous laissez pas aller à faire du marketing généralisé. Et ne vous laissez pas persuader de le faire pour quelque raison que ce soit. 

Lancez vos articles selon une stratégie. 

Cela fait partie d’un marketing efficace et c’est ce qui donne des ventes. 

La donnée stable, c’est que dans toute organisation ou unité de direction, l’acti-vité la plus attaquée et la plus opprimée est celle de la promotion et du marketing, et il faut bien connaître son affaire pour repérer cela et y mettre fin avant de se faire avoir. Si nous étions capables de résoudre ce seul facteur dans l’administration de chaque organisation, nous connaîtrions un formidable essor, d’un coup ! 

Résoudre ce facteur dépend, en grande partie, simplement de la compréhension du marketing et de ses fondements de la part des terminaux de marketing et de direction. À partir de là, le pas est vite franchi pour faire appliquer les fondements du marketing. 

C’est vraiment tout ce qu’il faut pour créer un boom. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 9 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LA CHAÎNE DE PRODUCTION DE LA PUBLICITÉ 

Il y a quelques années, j’ai trouvé, dans l’étude des lignes de flux de la publicité, qu’il était très difficile de passer du stade de l’idée jusqu’à celui de la publicité distribuée. 

OMISSION DU DESIGN 

L’étude des manuels des arts graphiques sur la présentation a révélé qu’ils font commencer leur organigramme et leurs lignes de flux à l’imprimerie ! Cela se trouve plusieurs crans après le début dans la production d’une publicité efficace. Ce qui était omis, c’était l’étape vitale du design. 

Ces manuels étaient conçus par des imprimeurs et, étant imprimeurs, ils ne savaient pas grand-chose de l’origine du texte ou des idées. Le livre définissait à tort la « pré-maquette » comme étant la « maquette », et la « maquette » comme étant le document, avec tout le design et la maquette complète. Et c’était ça le texte qui était utilisé. Comme résultat, lorsqu’on demandait des publicités, la réponse était : « Eh bien, envoyez-nous la pré-maquette. » Et lorsque la pré-maquette arrivait, c’était : « Mais ceci n’est pas la maquette. » 

Vous ne pouvez pas commencer à saisir et mettre en forme du texte sans que quelqu’un ait fait un design et une pré-maquette. Et vous ne pouvez faire une maquette ou une présentation quelconque tant que vous n’avez pas un design qui montre à quoi cela doit ressembler. 

Mais il n’y avait aucune étape de design. Au lieu de cela on demandait à l’impri-meur de préparer une présentation, alors qu’il n’avait pas la moindre idée de ce que le client voulait présenter. Le résultat ne pouvait être qu’une publicité banale, rebat­tue, mal présentée, car il n’y avait pas réellement de design, seulement des colonnes de caractères d’imprimerie et des photos. 

Le design est un vrai sujet ; un sujet avec lequel je suis beaucoup plus familier qu’avec l’imprimerie. Ainsi, le fait de le voir omis dans les manuels expliquait tout. Le résultat, peu importe combien l’imprimeur travaillait dur, risquait d’être inefficace. 

Donc, cela nous donnerait ce flux :

2. 

6. 

7. 

10. 

1. 

IDÉE MOTS – PRÉ-MAQUETTE – ILLUSTR ATIONS, PHOTOS 

3.  DESIGN  

4.  MAQUETTE 

5.   COMPOSITION  

MONTAGE, COLL AGE  

PRÉPARATION  

DOCUMENTS D’EXÉCUTION PROCÉDÉS PHOTOGRAPHIQUES 

8. 

CLICHÉS DE PHOTOGRAV URE 

9. 

TRAVAIL D’IMPRIMERIE FINITION, DÉCOUPAGE, PLIAGE, RELIURE 

11. 

AU CLIENT 

12. 

DISTRIBUTION 

Vous pouvez constater que les points 1, 2 et 3 ci-dessus sont la responsabilité de quelqu’un à l’extérieur de Dissem : celui qui passe la commande. Ce n’est que lorsque c’est Dissem qui passe la commande que c’est sa responsabilité. 

Le point 12 est également en dehors de Dissem. 

Les fonctions supplémentaires du bureau de Dissem (rédacteur publicitaire, artiste, etc.) ajouté au bureau viennent avant le numéro un de la chaîne de production (maquette) et n’en font pas partie. 

L’acceptation (de propositions de publicités à la chaîne de production) nécessite que la personne qui fait la proposition : 

1. 

Se soit servie d’une enquête adéquate ; 

2. 

Ait écrit tout le texte ; 

3. 

Ait fourni toutes les illustrations et les photos, photocopies de photos ou les négatifs nécessaires à la maquette et à la maquette finale ; 

4. 

Ait proposé une pré-maquette ; 

5. 

Ait conçu un très bon design exécutable (le mot clé est « EXÉCUTABLE » ; un design n’est pas un dessin à l’équerre en T mais une description de ce à quoi le travail devrait ressembler). 

Les définitions suivantes permettent un flux continu depuis l’idée jusqu’à sa réalisation. 

IDÉE : la conception ou la notion de la chose à faire ; un plan d’action ; une intention. 

PRÉ-MAQUETTE : un brouillon de l’idée. Comprend les écrits ou mots (qu’on appelle le texte), tous les sondages utilisés, les légendes, les photos et les illustrations. 

DESIGN : la façon adroite de présenter les choses qui va intéresser et impliquer l’observateur et l’amener finalement à désirer agir (pour atteindre, relever le défi, acheter, accomplir, etc.). 

MAQUETTE : les pages, espaces, caractères, marges exactement mesurées avec une grande précision mécanique de façon à ce que la composition puisse commencer, et que la production des négatifs ou des clichés adéquats puisse être entreprise. 

COMPOSITION : l’acte, l’art ou le procédé d’assembler des caractères pour imprimer. 

DOCUMENT D’EXÉCUTION (comprend le montage, le collage, la préparation) : l’arrangement final exact et l’exécution de chaque page, ses caractères, ses illustrations et ses images par cahiers, prêt pour la photo (ou la presse). 

PROCÉDÉS PHOTOGRAPHIQUES : il s’agit de faire les plaques photographiques ou les clichés des illustrations. Dans le cas d’un tirage en couleur, la fabrication des négatifs de séparation des couleurs précède cette étape. 

CLICHÉS DE PHOTOGRAVURE : le procédé consiste à faire une fine pièce de métal ou de plastique appelée cliché sur laquelle une image ou une page typographi­que est gravée. 

TRAVAIL D’IMPRIMERIE : c’est le tirage proprement dit. 

FINITION : ce qui complète ou donne l’aspect fini à tout travail. Cela comprend le découpage, l’assemblage, le pliage et la reliure, l’agrafage ou le brochage des pages imprimées, afin d’en faire un produit fini. 

DÉCOUPAGE : consiste à mettre les pages imprimées à la taille voulue par sépa­ration ou massicotage. 

ASSEMBLAGE : le fait d’assembler les pages imprimées. 

PLIAGE : consiste à plier les pages à la forme et à la taille voulue si elles doivent être pliées ou à les plier pour les expédier. Cela se fait à la main ou à la machine. 

AGRAFAGE OU BROCHAGE : pour faire tenir les pages ensemble. 

RELIURE : cela attache l’ensemble des pages dans une couverture (s’il en faut une). 

EMPAQUETAGE : met le matériel sous enveloppes ou dans des boîtes. 

EXPÉDITION : envoie le produit à destination. 

Bien qu’il puisse y avoir de nombreux stades intermédiaires, vous avez ici les étapes principales. Chacune a sa propre technique. 

Si les stades de pré-maquette, de design et de maquette sont confondus ou si l’on essaye de les faire dans un autre ordre, le produit final ne pourra pas se matérialiser et si, par quelque incompétence, cela se produisait, ce serait un produit overt. 

Les imprimeurs et les manuels des arts graphiques font allusion à une mysté­rieuse entité supérieure appelée « entreprises commerciales de publicité ». C’est le mieux qu’ils puissent faire pour mentionner le DESIGN. Les textes sur les arts graphiques confondent « pré-maquette » et « maquette ». Le résultat en est que cette industrie descend en chute libre la plupart du temps, comme vous avez pu le remarquer. 

Le seul endroit où la chaîne de production ci-dessus puisse se bloquer, c’est à la réalisation de la « maquette » d’après le design, à cause de limitations, d’équipements insuffisants ou d’erreurs. Cela nécessite une liaison entre les deux pour aplanir les difficultés. 

Le fait d’ignorer ou de mal appliquer ces lignes de flux aura pour résultat une publicité médiocre ou, au mieux, rendra difficile de sortir la publicité. 

Si la définition de DESIGN est comprise et bien utilisée, la publicité sera efficace. 

L’HCOB du 30 août AD 15R, n° 1 de la série sur l’art, L’ART, et l’HCOB du 29 juillet 1973, n° 2 de la série sur l’art, L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES, sont d’une importance vitale si l’on doit faire de la promotion. Ils fixent les règles pour les trois premières étapes de cette chaîne de production. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 10 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LE RAPPORT ENTRE LE DESIGN ET LA MAQUETTE 

Ce que vous essayez d’obtenir, en fin de compte, c’est un produit. 

Vous avez trouvé l’idée pour une publicité dont vous avez réalisé une pré-maquette et vous essayez de la faire évoluer depuis le design (la façon adroite de présenter les choses de façon à intéresser, impliquer l’observateur et le pousser à agir) jusqu’à la maquette précise (les différents éléments de la publicité disposés très précisément les uns par rapport aux autres). 

Et juste entre ces deux étapes — design et maquette — votre produit pourrait rester bloqué et s’enliser ou être irrémédiablement esquinté si la différence entre ces deux actions et leurs interactions n’est pas pleinement comprise. 

DESIGN 

Le but du design 

Pour faire une maquette ou présentation quelle qu’elle soit, vous devez commencer par le design, et le principe directeur à cette étape est énoncé dans l’HCOB du 29 juillet 1973, n° 2 de la série sur l’art, L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES. 

Ce que vous essayez de faire, d’un bout à l’autre, grâce au design d’une mise en page, c’est : 

A. ATTIRER ; 

B. INTÉRESSER ; 

C. TRANSMETTRE LE MESSAGE. 

Si vous appliquez la formule de la communication, vous verrez qu’il y a un corollaire. 

Certaines personnes renoncent à l’art pour le message, d’autres renoncent à tout message pour ce qu’elles croient être de l’art. Mais si vous doublez vos chances : si vous appliquez ATTIRER, INTÉRESSER, TR ANSMETTRE LE MESSAGE et la formule de communication à l’ensemble de la mise en page — et si ensuite vous appliquez ATTIRER, INTÉRESSER, TRANSMETTRE LE MESSAGE et la formule de communication au message lui-même, vous doublerez encore votre impact. 

Vous voulez un design qui communique de lui-même, un design qui parle. Ceci nécessite l’utilisation des formes artistiques. 

Les formes artistiques — Les bases du design 

Les formes artistiques dont nous parlons ici sont des figures ou des objets. 

Un trou de serrure, par exemple, est une forme artistique. Différentes formes, différentes tailles de trous de serrure transmettent des choses différentes. Les cercles, les carrés, les triangles, etc., sont tous des formes artistiques. 

On peut faire un exercice très simple, en utilisant des formes artistiques, pour saisir l’idée fondamentale du design. Prenez des ovales, des carrés, des rectangles, des cercles. Tracez certaines figures géométriques sur une double page d’une brochure et vous aurez un design spécifique. Est-il plaisant ? Déplaisant ? Est-il impressionnant ? Pas impressionnant ? Quel effet crée-t-il ? 

Faites cela à plusieurs reprises en utilisant différentes figures géométriques ou une combinaison de celles-ci. Vous pouvez continuer ce jeu jusqu’à ce que vous maîtrisiez pleinement les bases du design. 

Ensuite, on peut faire des essais (mais pas sur le produit final !) avec différentes formes, différentes dimensions, des horizontales, des verticales, des photos de différentes tailles, des arrière-plans en couleurs ou non, des textures et des photos de matière, ainsi que des dessins à l’arrière-plan. 

Les possibilités sont nombreuses, on devrait se sentir à l’aise avec un grand nombre d’entre elles et savoir si oui ou non elles suivent et intègrent les règles de la composition standard. 

La composition et le « trajet de l’œil » 

Lorsque nous parlons de composition, nous parlons de la façon dont vous disposez les objets dans une image ou dans un design, non de la façon dont vous dessinez un objet. La composition est la façon de disposer ou de regrouper les objets ou les formes. 

Il existe certaines lignes de composition stables et il y a des lignes dynamiques. Il existe plusieurs sortes de lignes d’émotion et il faut les utiliser. Elles font partie de la composition standard et sont intimement liées au design. 

Dans la composition, vous ne travaillez pas seulement sur l’impact émotionnel, mais aussi sur le TRAJET DE L’ŒIL. Le TRAJET DE L’ŒIL est d’une importance vitale dans la mise en page d’un design. 

Vous pouvez avoir un design qui, en soi, est tellement irritant qu’il décourage toute lecture et fait échouer le message. Si vous ne le croyez pas, regardez certains tableaux cubistes. À propos, le cubisme est un art mort. Mais pourquoi est-il mort ? Eh bien, il s’était spécialisé en images déchiquetées, en images irritantes, coléreuses, confuses. Si la composition a un aspect irrégulier, l’œil aura du mal à suivre. 

Le design même produira un impact émotionnel. En d’autres termes, vous pouvez avoir un design qui empêche la lecture du message de votre publicité, ou qui produise le mauvais impact émotionnel, et par conséquent, tout l’argent, tous les efforts, toutes les idées et tout le travail de réflexion qui ont contribué à cette composition seront complètement anéantis. 

Prenez par exemple des carrés. Si vous les placez au mauvais endroit, le trajet de l’œil ira dans la mauvaise direction, la personne sera irritée et ne voudra pas aller plus loin. 

Des figures ou des objets de même taille ou des lignes monotones ne produiront aucun impact, il n’y aura pas réellement de trajet de l’œil. Ce sera monotone. Cela ne mènera nulle part. Ou bien, dans ce qu’on appelle une double page centrale, il suffit que l’œil soit distrait par deux autres photos sans aucun rapport pour que l’attention soit dispersée : le trajet de l’œil est incorrect. 

Ainsi, rien qu’au moyen du design, la manière dont vous assemblez les choses, il est tout à fait possible de produire un impact émotionnel. Un superbe design pro­duira exactement l’impact émotionnel que vous désirez. Une utilisation compétente du trajet de l’œil mènera à chacune des étapes ATTIRER, INTÉRESSER, MESSAGE. 

En conclusion, c’est à cause de l’attrait de la présentation et de la mise en page 

— le design de votre publicité — qu’un produit sera susceptible de bien se vendre. 

Ainsi, vous utilisez les structures émotionnelles du design, et le design lui-même comme moyen de communication pour créer la réaction émotionnelle voulue. 

Vous travaillez à l’apparence finale qu’aura le produit final lorsqu’il arrivera dans les mains du client. 

Vous œuvrez pour une qualité technique qui, à elle seule, produira un impact. 

C’est cela le DESIGN. 

MAQUETTE 

Une fois le design terminé, on peut faire la maquette. 

Lors de la conception de la maquette, on mesure avec précision les pages, on mesure avec précision les espaces à l’intérieur des pages, on mesure avec précision le texte et les caractères qui vont être utilisés pour le texte dans les différents espaces. 

Lors du cadrage, nous voyons précisément quelle est la relation entre le design et la maquette. 

Il y a deux types et deux stades de cadrage : 

1.

 Artistique (design) ; 

2.


 Mécanique (maquette). 

1.


Au stade du design vous indiquez (décrivez) le cadrage artistique sur le design dans l’espace prévu pour la photo. Un croquis rudimentaire en noir et blanc suffit ; 

2.


Lors du cadrage mécanique — la maquette — on ajuste très précisément les emplacements du négatif ou du transparent dans le cadre en indiquant leurs dimensions exactes. 

Le cadrage ne concerne que le format. La dimension réelle de la photographie n’a rien à voir avec les règles établies du cadrage. C’est une question de goût. 

La maquette finalisée suit le design et en respecte l’échelle des proportions afin de cadrer avec l’espace prévu lors de l’exécution aux formats définitifs. Ceci est fait avec soin et précision sans modifier le design, et en respectant l’équilibre et les rapports indiqués dans le design. 

Lorsque nous en arrivons à la maquette, nous entrons dans le domaine des arts graphiques. (Afin d’éviter toute confusion entre les termes « arts graphiques » et « graphisme », mieux vaut les clarifier. En gros, la plupart des encyclopédies définissent les arts graphiques comme étant la gravure, les eaux-fortes, etc., impli­quant représentation et expression au moyen de lignes sur une surface plane. Le graphisme est décrit comme l’art ou la science de dessiner d’après des principes mathématiques, comme dans le dessin industriel ou le calcul au moyen de courbes ou de diagrammes. 

Les arts graphiques ont trait à la reproduction mécanique d’une peinture ou d’un dessin. Il s’agit de procédés d’impression artistique. On n’utilise pas l’arithmétique dans les arts graphiques. C’est plutôt une méthode de tracés. 

Dans le métier, on appelle la maquette la « mécanique », et cela pour une bonne raison, elle est MÉCANIQUE. Qu’est-ce que cela signifie « mécanique » ? Cela signifie qu’elle est faite « par une machine ». 

Ainsi, avec la maquette, vous êtes dans le secteur où tout est fait par la machine. Il ne s’agit pas ici d’un système de pistons et d’engrenages, de leviers et de vilebrequins, mais il s’agit bien d’une action mécanique. 

S’il vous est arrivé de calculer le cap sur la passerelle d’un navire, ou si jamais vous avez eu affaire à des données arithmétiques qui vous donnaient des vecteurs par lesquels tracer une ligne et ensuite une autre ligne afin de mesurer la longueur de la deuxième ligne, et que cela vous donnait une solution mathématique, vous voyez que dans un certain sens, il s’agit de mathématique. Et c’est cela qui est utilisé dans les arts graphiques. Mais cela n’a pas grand-chose à voir avec l’arithmétique. C’est un système graphique. Vous tirez une ligne par ici et celle-ci intercepte ou arrête une ligne par-là et vous obtenez cette autre ligne qui représente quelque chose. C’est tracer, dessiner, une action mécanique. 

La seule raison pour laquelle on fait intervenir des nombres, c’est que les négatifs ont une dimension, le papier a une dimension, les épreuves ont une dimension, et qu’il faut en tenir compte. Dans la maquette, votre travail consiste à faire en sorte que les murs rejoignent le toit. 

D’après la maquette, vous pourrez obtenir les caractères et vous pourrez obtenir le cadrage. 

Ainsi le design que vous transposez en maquette ne concerne que la pratique. La maquette est une action entièrement pratique, mécanique. « Ces caractères iront bien ici et suivront le design d’aussi près que possible… », etc. 

La liaison entre le design et la maquette 

Il peut arriver que la maquette ne soit pas totalement fidèle au design. Cela peut être dû à un équipement ou à des matériaux insuffisants, à une erreur dans le design ou encore à d’autres raisons. Lorsque le design ne peut être respecté pour des rai­sons légitimes, la maquette se met en relation avec le design pour que celui-ci soit correctement exécuté. Autrement, ce sont deux fonctions distinctes et séparées. 

En ce qui concerne la maquette, le mot d’ordre, c’est la précision. Elle est effec­tuée avec une exactitude mécanique afin que la préparation des matériaux pour les documents d’exécution, la composition du texte, le traitement de séparation des négatifs, etc., puisse commencer. Il faut que tout s’imbrique avec précision pour assurer une faisabilité au stade final des documents d’exécution. 

Si ce n’est pas mécaniquement précis, les documents d’exécution ne seront pas réalisables. Si les matériaux destinés à l’impression ne sont pas utilisables, ou si l’imprimeur a des documents d’exécution défectueux, vous n’aurez pas de produit ou vous aurez un produit overt. 

Lorsqu’on arrive à l’impression et à la fabrication des plaques, si deux plaques se suivent, elles doivent correspondre parfaitement l’une avec l’autre. Il ne peut y avoir un millimètre de différence. Nous sommes ici dans le domaine de la précision. Mais la précision de quoi ? C’est la précision consistant à suivre ce qui a été établi dans la maquette. Aussi, il y a intérêt à ce que la maquette soit correcte. 

Si l’on arrivait au stade final avec des documents d’exécution inutilisables, on ne pourrait pas préparer les plaques, on ne pourrait pas imprimer, les points de la 

L’essence de tout cela, en dernière analyse, c’est : est-ce que c’est utilisable ? 

Vous avez pris le design et vous en avez réalisé une maquette qui représente le produit final — chaque partie réalisée à la bonne échelle pour respecter les tailles correctes, avec une précision mécanique afin que tout corresponde. Tout est mainte­nant prêt à partir pour l’exécution des documents qui seront ensuite photographiés. C’est utilisable. 

C’est la MAQUETTE. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 AVRIL 1977 

REPOLYCOPIER 

SECRÉTAIRES DE LA 
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AGENTS DE PR 

N° 10-1 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

IMPRIMÉS DE DISSÉMINATION, DONNÉE STABLE, APPARENCE, MAQUETTE ET DESIGN 

Réf. :  HCOB 29 juill. 73
N° 2 de la série sur l’art L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES 

Les cadres sont souvent sollicités pour commander ou approuver des imprimés de dissémination, des magazines, des prospectus, des affiches et même des livres. Le staff doit les faire ou les créer. 

On croit habituellement que seuls les mots ou les images sont importants. Tant qu’on pensera ainsi, les imprimés de dissémination n’obtiendront qu’un retour ou un intérêt limités. 

Il y a une donnée clé, une donnée stable, qui constitue la ligne directrice de toutes les créations ou jugements dans ce domaine. Elle est « pressentie » et dans certains textes consacrés à la maquette, on lui accorde une certaine attention. Mais cela n’a été établi vigoureusement ou correctement nulle part. 

Par conséquent, ce qui suit est publié comme lettre de politique administrative aussi bien que comme ligne directrice et doit servir de guide à la fois à la création et à l’autorisation de chaque imprimé de dissémination, magazine, prospectus, affiche, publicité ou livre, quels qu’ils soient : 

L A PRÉSENTATION, L A MAQUETTE, LES CARACTÈRES (LES STYLES ET L A TAILLE DES CARACTÈRES), LE PAPIER ET L A COULEUR CONSTITUENT EUX-MÊMES UN MESSAGE, INDÉPENDAMMENT DU SENS DU TEXTE OU DE SES IMAGES, ET DOIVENT EUX-MÊMES COMMUNIQUER L’ATMOSPHÈRE ET LE MESSAGE VOULU POUR CONSTITUER UN PRODUIT FINI EFFICACE DE DIS-SÉMINATION. ILS COMPOSENT L’ONDE PORTEUSE DU MESSAGE ÉCRIT OU PICTURAL. C’EST À PARTIR DE CES ÉLÉMENTS QUE L’ON JUGE LA RÉALITÉ DE LA COMMUNICATION ET ILS ENTRENT POUR UNE PART IMPORTANTE DANS L A QUALITÉ DE L A COMMUNICATION. 

ON NE PEUT OBTENIR DES IMPRIMÉS EFFICACES DE DISSÉMINATION QUE LORSQUE CETTE DONNÉE STABLE EST COMPRISE ET PLEINEMENT MISE EN PRATIQUE. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 SEPTEMBRE 1979 

PERSONNEL DE MARKETING RÉDACTEURS PUBLICITAIRES DIR. PROMO DIV. 2 DIV. 6 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

PROMOTION 

Références : 

HCO PL des volumes 2 et 6 de l’OEC sur les annonces et la promotion 

HCO PL  8 oct. 64  N° 12 de la série sur l’art  

LA PRÉSENTATION D’UNE CRÉATION  

ARTISTIQUE  

HCO PL  2 juin 65 II  L’ÉTHIQUE DE L’ORG ET LA TECH  

La promotion est, bien sûr, une partie essentielle du marketing. 

C’est l’action qui consiste à faire bien connaître quelque chose et à faire en sorte qu’on en pense du bien. 

C’est l’art d’offrir ce qui stimulera une réponse. 

RÉPONSE est ici le mot clé. Que ce soit en termes de services vendus ou de marchandises vendues, de communication ou de renommée, c’est la réponse qui est le test de l’efficacité de n’importe quelle promotion. 

Pour obtenir une réponse vous devez d’abord trouver ce que les gens désirent. Vous devez découvrir ce que les gens considèrent comme précieux. Lorsque vous savez ce que les gens désirent et ce qu’ils considèrent comme précieux, vous saurez à quoi ils répondront. 

Des enquêtes sont nécessaires. Il est inutile d’aller à l’aveuglette ou d’essayer de deviner. Vous ne le SAUREZ qu’après avoir fait des enquêtes. 

Donc, la première question à se poser concernant toute promotion est : « Suis-je absolument sûr, avant d’investir de l’argent dans cette promotion (mise en page, impression, frais d’envoi) que les gens vont considérer que c’est suffisamment précieux pour l’échanger contre leur argent durement gagné ? » 

La réponse se trouve dans les résultats de votre enquête. La promotion est toujours, toujours, toujours faite d’après des enquêtes, et doit inclure le facteur de l’échange. 

Le vrai critère pour déterminer si une promotion est bonne est le suivant : obte-nez-vous un échange effectif ? L’échange peut être de la communication, ou de bons rapports, mais obtenez-vous un échange ? 

La communication et les bons rapports sont précieux en eux-mêmes. De plus, ils précèdent et mènent à l’échange matériel de biens de valeur contre d’autres biens de valeur. Donc, n’importe lequel de ces points est considéré, en matière de promotion, comme un échange effectif. 

Afin de continuer à survivre et à promouvoir on doit néanmoins arriver très vite à un échange matériel d’un bien de valeur contre un bien de valeur : la consom­mation du produit qui fait l’objet de la promotion. Sur le plan de l’échange matériel, si vous essayez de produire quelque chose et que personne ne l’absorbe ni ne le consomme, vous allez immédiatement vous attirer des ennuis car personne ne va vous apporter son soutien, et c’est de là que vient votre revenu. Ainsi, la valeur finale de la promotion réside dans la CONSOMMATION de ce que vous allez pro­mouvoir et c’est de là que vient l’argent nécessaire à la promotion. 

La donnée importante ici est : VOUS FAITES DE L A PROMOTION POUR CE QUI PEUT ÊTRE FOURNI ET CONSOMMÉ. 

Respectez cette règle rigoureusement : offrez ce qui est prêt à être fourni au public au moment de la promotion et ne faites pas de promotion importante pour les produits futurs qui ne sont pas encore prêts. 

Ensuite, dans toute publicité, que ce soit une annonce, une brochure, un pros­pectus, un tract, une affiche, vous procédez de la manière suivante : 

1.

 Attirez l’attention ; 

2.

 Intéressez ; 

3. 

Faites passer le message. 

Cet enchaînement, lorsqu’il est suivi, prendra de nombreux aspects différents dans les différentes publicités en fonction du sujet, de l’humeur, du design et du texte. Mais on trouvera que dans toute promotion réussie, la séquence fondamentale n’est autre que : attirer l’attention–intéresser–faire passer le message. 

DEUX PRINCIPES DIRECTEURS 

Il existe deux principes directeurs à suivre dans n’importe quel type de promotion : 

1. 

Ne vendez pas mollement ; 

2. 

Ne nous exposez pas à une accusation de publicité mensongère. 

Les résultats de la Dianétique et de la Scientologie sont suffisamment fantasti­ques pour plaire à tout le monde dans la société, excepté aux plus psychotiques. Ces résultats n’ont jamais été obtenus auparavant sur cette planète. Mais il y a toujours 

L’art de la vente sans compromis est de dire aux gens de faire quelque chose. La vente sans compromis s’appuie sur le fait de connaître et de promouvoir en s’en tenant à la vérité et sans être raisonnable envers les gens qui désirent « d’autres choses » et « d’autres pratiques ». Il n’y a rien de comparable à la Dianétique et à la Scientologie. Elles ont une valeur infinie et transcendent même le temps. 

En conséquence, ne minimisez pas les choses dans votre promotion. Dites simplement la vérité et vous découvrirez que c’est très efficace. 

DÉGRADATION DE LA QUALITÉ 

Par dégradation de la qualité on entend une action qui diminue ou réduit son excellence ou son degré d’excellence. 

En matière de promotion, une dégradation de la qualité serait un design médiocre, une impression négligée, un texte ennuyeux plein de clichés ou inapproprié pour d’autres raisons, ou toute autre action faite sans soin ou omise qui apparaîtrait dans le résultat final. 

La dégradation de la qualité peut être causée par : 

a.


un manque de chapeautage délibéré, ou 

b.


un manque de goût ou d’appréciation de ce qui est présentable, ou 

c.


le fait de savoir que les produits ou la promotion sont d’une mauvaise qualité mais, pour une raison ou pour une autre, ne pas y remédier, ni attirer l’attention de ceux qui peuvent y remédier et qui le feront. 

Avec toute la tech dont nous disposons, il est inexcusable que l’un quelconque des points ci-dessus existe. 

Les exigences de la qualité de notre promotion doivent être élevées et maintenues. Nous ne jouons pas des jeux d’enfants. Il s’agit de votre œuvre et de votre planète aussi. Vous ne le faites pas seulement pour moi — mais je suis sûr que vous le savez. 

Nous disposons d’une technologie incomparable. Afin de la transmettre, nous DEVONS communiquer et dans cette communication nous DEVONS intéresser les gens pour qu’ils nous voient et nous écoutent. 

Une dégradation de la qualité dans la promotion coupe plus ou moins nos lignes de comm. Le monde dépend en grande partie de nos lignes de comm. 

Ainsi, la dégradation de la qualité n’est pas à prendre à la légère. Elle coupe nos lignes de comm parce que, avec une baisse de la qualité, nos réalisations et 

Aussi, lorsque vous faites de la promotion, comprenez que le monde a besoin de nous et de notre technologie. Faites en sorte qu’elle soit connue et qu’on en pense du bien. 

Et maintenez une telle qualité dans votre promotion que celle-ci attire, intéresse, communique et entraîne une réponse. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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LA RÉDACTION PUBLICITAIRE 

Références : 

Les HCO PL de la série sur le marketing Les HCO PL de la série sur le PR HCO PL 10 févr. 65 RÈGLES SUR LES ANNONCES 

ET SUR LES LIV RES 

Les textes publicitaires et la promotion peuvent prendre différentes tournures. L’un est digne, sans complaisance et pourvu d’une intensité dramatique, l’autre est chaleureux, humain et véridique. Un autre encore, celui dont nous n’avons pas besoin, est inutile et banal. Sa spécialité est d’employer des termes comme « sensationnel » et « ne manquez pas cette occasion », qui sont des clichés (expressions rebattues, usées, stéréotypées), qui n’attireront pas l’attention et n’amèneront pas de clients. 

L’approche en matière de promotion et de textes publicitaires, quel qu’en soit le style ou l’ambiance, devrait être originale et véridique. La publicité qui n’est pas sincère, celle dont on a abusé ou celle qui est stéréotypée ne fera jamais vendre ni ne mènera qui que ce soit à faire quoi que ce soit. 

Il est possible de faire de la promotion et d’écrire des textes publicitaires vivants et intéressants, attirants et de bon goût. 

LA MISSION PRINCIPALE 

La mission principale de toute publicité est de créer une demande et de vendre l’article. Lorsqu’on se donne la peine de faire une publicité avec les frais que cela comporte, il faut que celle-ci atteigne son but. Si vous mettez au point une publicité pour un livre, le but est de créer de la demande pour ce livre et de le vendre. Si vous mettez au point une publicité pour un service, le but est de créer de la demande pour ce service et de le vendre. 

La question à se poser est : « Quelle publicité atteindrait ce but ? » et « Comment vais-je convaincre le public qu’il devrait... ? » 

Tout cela fait partie de la rubrique « travail préparatoire ». 

LE TRAVAIL PRÉPARATOIRE 

Par « travail préparatoire », on entend faire tout le travail préliminaire ou préalable nécessaire, rassembler tous les faits pertinents, toutes les données nécessaires pour vous mettre en mesure de sortir un produit. 

Dans la rédaction de texte publicitaire, cela signifie se familiariser pleinement avec le produit ou le service que l’on promeut, tout connaître à son sujet. Comment est-il produit ? Qu’est-ce qu’il fait ? Pourquoi a-t-il de la valeur ? Quels résultats peut-on en attendre ? 

Chaque fois que cela est possible, le publicitaire devrait avoir lui-même une expérience du produit ou du service afin d’être capable de le promouvoir et de le vendre honnêtement. Il se ferait un devoir de chercher ce que les autres ont ressenti, de piocher dans les résultats obtenus, les témoignages, les réalisations. Il connaîtrait le produit ou le service et il serait capable d’écrire un texte resplendissant de réalité et de conviction. 

Et il se ferait un devoir de connaître son public. À qui est destiné le produit ? Quel est ce public ? Est-ce que ce public particulier a été sondé ? Les questions du sondage étaient-elles correctes ? De quoi ce public a-t-il besoin d’après le sondage ? Qu’attend-il de ce produit ? Quels « boutons » ce sondage a-t-il fait apparaître ? 

Lorsque le travail préparatoire a été fait correctement, vous connaissez le produit, vous connaissez votre public et vous pouvez réaliser une promotion qui fera que les deux se rencontrent. 

Vous utilisez votre connaissance du produit, vous utilisez les boutons du sondage, vous utilisez le point de vue du public et vous utilisez le positionnement pour attirer, intéresser et faire passer le message. 

TEXTE ET POSITIONNEMENT 

Par le passé, il avait été question quand on utilisait le positionnement de le mettre au début de la publicité, après quoi, on n’y prêtait plus attention. C’est là un mauvais emploi du positionnement. Il peut gâcher l’impact de votre publicité. Il peut disperser l’attention du lecteur. 

Tout découle du positionnement. Si on a positionné quelque chose par rapport à un avion, tout le reste sera exprimé en termes de vol. Ce serait inhérent à la façon d’utiliser les mots. Un nouvel article, par exemple un ouvre-boîte, décollerait du tiroir et plongerait efficacement sur une boîte. Votre main n’aurait plus qu’à se laisser porter. Cela s’appelle un cadre de référence. Le vocabulaire employé doit se placer dans un cadre de référence. Le positionnement vous donne un cadre de référence. 

L’impact dépend principalement de l’homogénéité et du fait de s’en tenir au même sujet sans se départir du cadre de référence. 

Un bon rédacteur publicitaire tirera le plus grand parti du positionnement pour mettre en valeur son texte et faire un tout de l’ensemble de la publicité. 

PRENDRE LE POINT DE VUE DU PUBLIC 

Une erreur courante dans les textes publicitaires ou autres, aussi bien dans le marketing que dans d’autres secteurs, réside dans l’incapacité d’assumer le point de vue du lecteur et d’obtenir le concept de l’impression que le lecteur pourra avoir quand il lira la publicité. Une publicité doit être écrite d’après le point de vue du public qui la lira. 

L’astuce pour réussir un texte publicitaire consiste à être capable de se mettre dans la valence de la personne qui va le lire. De quelle sorte de public s’agit-il ? Qui est cette personne ? Rendez le lecteur réel pour vous et, ensuite, comme un acteur, assumez cet état d’être et relisez votre texte. Un acteur expérimenté peut endosser un état d’être en un 125e de seconde et l’abandonner aussi rapidement. Donc, glissez-vous de cette façon dans un état d’être et relisez votre texte, et vous verrez de quoi je veux parler. 

C’est une technique de l’art d’écrire, que d’être capable de lire un texte qu’on a rédigé depuis l’état d’être du lecteur, comme si c’était tout à fait nouveau. C’est quelque chose que l’on devrait acquérir. 

MAINTENIR LE POINT DE VUE 

Si le rédacteur n’a pas un point de vue bien établi depuis le commencement et s’il ne le garde pas tout au long de son texte, sa publicité n’aura pas d’impact. De plus, il dispersera l’attention de son public. Si, au milieu de la publicité, il fait basculer le point de vue en écrivant à un moment donné du point de vue du producteur et passe au point de vue du consommateur au paragraphe suivant, son texte va être déroutant et il perdra le lecteur. 

On ne peut pas avoir deux approches différentes du même sujet dans le même écrit. 

De même, s’il ne connaît pas le point de vue de son public ou s’il a des difficultés à assumer le point de vue du lecteur, sa publicité ne communiquera pas, dans cette mesure-là. 

CE QUE LE PUBLIC DEMANDE D’UNE PUBLICITÉ 

Dans une publicité ou dans un tract, vous n’essayez pas de forcer le lecteur à comprendre. Ceci enfreint la règle de l’ « accrochage ». D’ailleurs, ce n’est pas ce que le public demande. Une publicité n’a rien à enseigner, elle n’a qu’à créer une demande. Et, lorsque la demande est créée, vous devez impérativement dire au lecteur où l’obtenir. Vous ne laissez jamais planer de mystère quant au lieu où quelqu’un peut se procurer le produit ou le service. 

Le texte publicitaire peut déjouer son propre but (créer la demande et vendre quelque chose) s’il n’inclut pas les sept éléments d’une annonce comme indiqué dans l’HCO PL du 10 février 1965, RÈGLES SUR LES ANNONCES ET SUR LES LIVRES. 

Cette liste contient les questions qu’une personne se pose réellement ou qu’elle demande d’une publicité ou d’un tract. Qu’est-ce que ce service ? Quelle valeur a-t-il ? Qu’est-ce qu’il est censé faire ? Me serait-il facile d’en profiter ? Combien coûte-t-il ? Que dois-je faire pour l’obtenir ? Où ? 

Un bon rédacteur publicitaire amène le lecteur, à travers un intérêt croissant, tout droit jusqu’à la question finale. Lorsque cela ne se produit pas, c’est que le publicitaire n’a pas su assumer le point de vue du public. Il se peut même qu’il arrive à créer la demande, mais laisse ensuite son public en plan. Lorsque ce point est résolu, bien résolu par un bon rédacteur publicitaire, vous avez une publicité qui fait vendre. 

LA VENTE SANS COMPROMIS 

En écrivant un texte publicitaire ou un tract, il est nécessaire de tenir pour acquis que la personne va signer tout de suite. Vous lui dites qu’elle va s’inscrire tout de suite et qu’elle va commencer aussitôt. C’est ce que vous présumez. On ne décrit pas quelque chose, on ordonne quelque chose. Vous découvrirez que de nombreuses personnes sont dans un état plus ou moins hypnotique et qu’elles répondent aux ordres directs dans la documentation et les publicités. Si quelqu’un ne comprend pas cela et s’il ne sait pas que la Dianétique et la Scientologie sont les services les plus précieux de la planète, il sera incapable de comprendre la vente sans compromis ou d’écrire un bon texte. 

Donc rendez-vous compte que vous n’offrez pas des automobiles, des assurances­vie, des bijoux, des actions, des bons du Trésor, des maisons ni aucune des choses transitoires et fugaces qui sont fondées sur des choses qui ne survivent pas ou même sur des choses qui sont en train d’être détruites. Vous offrez un service qui va réhabiliter le thétan et c’est là quelque chose de durable. 

Vendre sans compromis signifie insister pour que les gens achètent. Cela signifie se soucier de la personne sans être raisonnable avec les empêchements et les obstacles mais se soucier suffisamment d’elle pour les lui faire surmonter afin qu’elle obtienne le service qui va la réhabiliter. 

C’est là la seule raison pour laquelle nous utilisons les enquêtes, la promotion et le marketing en premier lieu. 

Lorsque ceci devient réel pour le rédacteur publicitaire, tout se met en place et il n’aura qu’un pas à faire pour produire une publicité qui attire, intéresse, crée la demande et fasse vendre des produits et services de Scientologie. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Le texte publicitaire doit transmettre un message. C’est une communication. 

Certains photographes ne découvrent jamais qu’une photographie est une com­munication. Certains artistes ne découvrent jamais que l’art est une communication. Et cela est vrai aussi de certains rédacteurs publicitaires. 

MINUTAGE À LA FRACTION DE SECONDE 

Une publicité n’est pas de l’information textuelle. C’est une communication. Mais il faut que ce soit une communication très rapide car les gens ne la regarderont pas très longtemps. Elle doit être capable de délivrer son message à peu près en un quart de seconde. C’est le temps qu’il faut à quelqu’un pour jeter le tract par réflexe. 

Vous pourriez vous promener avec un chronomètre et minuter combien de temps il faut à une personne pour décider si elle va jeter le papier ou non. C’est de ce laps de temps dont vous disposez pour faire passer le message. 

Le test réel d’un texte publicitaire est : VA-T-IL ÊTRE ENREGISTRÉ DANS LE BREF LAPS DE TEMPS QU’IL FAUT À L’INDIVIDU POUR LE PRENDRE ET POUR DÉCIDER QU’IL VA LE JETER ? 

Si le texte communique dans cette fraction de temps, il ne le jettera pas. C’est là le test d’une publicité ou d’un tract. 

À chaque point où une personne serait tentée de jeter une publicité, elle doit être arrêtée. Vous devez imaginer le cycle qui pourrait la faire jeter la publicité et ainsi vous pourrez écrire le texte publicitaire. Vous devez imaginer les points d’arrêt où une personne va se défaire de cette chose et la rattraper à chacun de ces points. 

Vous devez vous rendre compte que le public doit pouvoir commander quelque chose ou communiquer facilement, sans quoi il n’achètera pas l’article. Vous devez diriger le public. Une publicité ou un tract doit lui donner quelque chose à faire. Cela doit indiquer un endroit où aller, ou une adresse où écrire, ou une personne à appeler ou à contacter. D’abord vous le dirigez. Ensuite, vous facilitez la réponse. Cela fait partie du cycle de communication. 

UN REGARD SUR MADISON AVENUE 

Les belles illustrations et les magnifiques trucs que vous voyez dans les magazines représentent les efforts de Madison Avenue pour empêcher les gens de jeter ces publications grâce à l’esthétique. Mais elles ne communiquent pas. 

J’ai feuilleté quelques magazines cherchant en vain quoi commander et où. J’ai eu beaucoup de mal, mais finalement j’en ai trouvé une où ils avaient placé une carte­réponse. Mais ce n’était pas vraiment une carte. C’était une partie de carte qu’il fallait détacher d’une autre carte. Ce n’était pas reconnaissable en tant que carte-réponse, ainsi je ne l’ai pas reconnue comme quelque chose que l’on puisse utiliser pour envoyer une commande. Elle n’avait pas du tout l’air d’une carte, ainsi il n’y avait pas de moyen simple de commander l’article. 

Voici un exemple d’une publicité qui ne communique pas. C’est un objet isolé, merveilleusement photographié, placé au milieu de l’espace. En dessous, tout ce qu’il y a d’écrit, c’est qu’ils ont gagné un prix quelconque. Mais de quoi s’agit-il dans cette publicité ? Elle ne le dit pas. Le message n’y est pas. Cela ne communique pas. 

En voici une autre. En fait, c’est censé être une annonce pour des cigarettes, mais elle montre quelqu’un en traîneau dans la neige. Ce qu’ils vendent, c’est évident : ils vendent de la neige ! 

La plupart des publicités dans les meilleurs magazines ne sont pas du tout des publicités, ce ne sont que des affirmations concernant un produit. Vous trouverez que presque aucune d’entre elles ne donne lieu à un échange. 

Si c’est là ce qu’ils savent faire de mieux à Madison Avenue, c’est qu’ils ne con­naissent pas les notions de base de la publicité. 

Si nos publicitaires regardent ou étudient cette sorte de publicité tout le temps, ils ne seront pas capables d’écrire eux-mêmes de la bonne publicité. Car ce n’est pas là de la bonne publicité. Elle ne communique pas. 

ENQUÊTES ET COMMUNICATION 

Dans les périodiques, vous avez quelque chose de l’ordre d’un demi-million de dollars ou plus de publicité. Et cela n’a que très peu d’impact. 

C’est absurde de la part d’adultes de dépenser autant pour essayer d’attirer labo­rieusement l’attention de quelqu’un. Ils sont si absorbés par leurs astuces qu’ils ne 

La publicité doit représenter quelque chose que les gens désirent et contre quoi ils sont prêts à échanger autre chose. La publicité doit leur dire de quoi il s’agit. 

Si vous avez un message résultant d’une enquête, il doit avoir quelque chose à offrir. Les publicitaires avec tout leur tape-à-l’œil, les couleurs et tout le reste, ne communiquent pas. 

Certaines publicités n’utilisent qu’un symbole ou un signe et essayent d’en faire une communication. Mais vous ne pouvez pas prendre un symbole ou un signe et en faire une communication. Ce ne sont que des décorations. Cela ne constitue pas une publicité. 

Vous devez trouver la communication qui correspond à l’enquête. Mais les publicitaires ont trouvé une nouvelle façon d’éviter de faire des enquêtes. Ils se contentent de tout mettre dans le texte, ainsi la communication ne correspond plus à l’enquête. 

Je me rends compte qu’à l’école, on vous enseigne que vous devez être original. Mais la communication est duplication. Vous faites une enquête, le public vous donne le bouton, alors vous n’avez qu’à servir ce bouton en retour au public. C’est là de la duplication. Et cela marche. Ne commettez pas l’erreur quand vous écrivez des textes, des annonces publicitaires ou de la promotion, de penser que vous avez à faire quelque chose d’autre que rendre au public le bouton qui est ressorti lors du sondage. 

CONCLUSION 

En réalité, dans la publicité, vous n’avez aucune concurrence à affronter. 

Pourquoi donc certains publicitaires n’écrivent-ils pas de la bonne publicité ? Parce que la publicité qu’ils voient partout n’est pas de la bonne publicité. Voilà le pourquoi ! 

La solution est d’écrire de la bonne publicité ! 

Avec la tech d’enquête et de promotion que nous possédons, et la tech de com­munication que nous avons, il n’y a absolument pas d’excuse pour ne pas produire de la bonne publicité : une publicité qui communique. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 OCTOBRE 1979R RÉVISÉE LE 14 SEPTEMBRE 1988 

REPOLYCOPIER 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

POINT DE VUE 

Avant de réussir à écrire ou à approuver des textes publicitaires et du matériel promotionnel à des fins de marketing, il faut apprendre à adopter le point de vue du lecteur ou du public final que l’on espère faire réagir. 

L’essence du marketing est de créer une demande et de vendre des services ou des produits. C’est vraiment la seule raison pour laquelle on rédige des textes publi­citaires ou imprime des prospectus, des tracts, des imprimés ou des affiches. 

Textes et images n’existent qu’afin d’être vus par un public final de consommateurs. 

Il est certainement déraisonnable de produire ou d’approuver du matériel promotionnel qui n’atteint pas le but fondamental du marketing. Cela peut même être destructif. Cela coûte cher d’imprimer et de distribuer des publications. Ainsi, on gaspille du temps et de l’argent avec du matériel publicitaire qui n’atteint pas le but du marketing auprès du public visé. 

De plus, à moins d’apprendre à adopter le point de vue du lecteur final, on peut commettre des erreurs assez destructives qui, non seulement provoquent des pertes et du gaspillage en imprimerie, mais provoquent l’effondrement du revenu de l’organisation en empêchant les gens de désirer ou d’essayer d’acheter les produits ou les services. 

On doit apprendre à passer du point de vue de rédacteur publicitaire ou de maquettiste à celui du lecteur final. De cette manière, il est possible d’évaluer de façon assez précise, l’impression que les illustrations et le texte vont susciter lorsqu’ils seront présentés à ce public. 

Un thétan peut tout à fait changer d’identité, momentanément, et se faire une idée des impressions et des pensées qu’aurait l’identité adoptée. Cette aptitude s’acquiert sans peine. Plus simplement, disons que quelqu’un écrit une lettre à sa tante Louise. Et il écrit, encore et toujours, de son propre point de vue. Mettons qu’il s’appelle Pierre, dans ce cas. Il pourrait envoyer cette lettre et causer ainsi une catastrophe, car Pierre n’avait pas la moindre idée de la façon dont tante Louise percevrait son courrier. Plus tard il serait peut-être consterné d’apprendre que tante Louise croit désormais qu’il s’est mis à boire. En réalité, il avait seulement écrit que dernièrement il était allé à de nombreuses soirées. Vous pourriez dire qu’il lui faudrait une connaissance intime de la personnalité de tante Louise afin de pouvoir adopter le point de vue de celle-ci. Cependant, la vérité, c’est que tante Louise est simplement une vieille fille comme beaucoup d’autres qui a tendance à critiquer les bons côtés de la vie. Il n’est pas vital de bien connaître la personnalité de tante Louise pour adopter son point de vue, même si cela peut servir. Pierre écrit sans le bénéfice d’une enquête, mais des discussions familiales lui ont appris que tante Louise est une personne assez collet monté. Il a omis de relire sa lettre en adoptant le point de vue de sa tante. S’il l’avait fait, il aurait réalisé que ses descriptions enthousiastes des soirées auxquelles il avait dernièrement assisté avec beaucoup de plaisir, auraient généré l’impression entièrement fausse d’avoir embrassé une vie de débauche. 

Alors, quelles impressions éprouvent les gens lorsqu’ils lisent un texte publicitaire ou qu’ils voient des affiches ou des annonces ? Leurs impressions se fondent sur leur point de vue bien sûr. Les gens, généralement parlant, ne font pas usage de la technique qui consiste à adopter le point de vue du rédacteur publicitaire. Cela ne relève pas des conditions requises pour regarder la télévision ou les panneaux publi­citaires. C’est à la personne qui crée, qui planifie, qui fabrique ou qui approuve le texte ou les illustrations qu’incombe la responsabilité d’adopter le point de vue du public. 

Les enquêtes aident à y parvenir. On a une idée de ce que son audience aime ou n’aime pas. L’enquête permettra d’obtenir plus rapidement un point de réalité pour transmettre le message. Mais une enquête ne dispense pas pour autant d’adopter le point de vue du public. 

On peut ainsi créer un texte superbe, merveilleux, magnifique, soigneusement rédigé et concevoir un prospectus tout aussi formidable et y laisser un élément qui serait interprété de façon entièrement incorrecte selon le point de vue du public. Si vous distribuez un prospectus qui n’a pas été conçu ni réalisé en gardant à l’esprit le point de vue du public, ne vous étonnez pas que les stats s’écroulent tout à coup à ce moment-là. Il se pourrait que le public en retire une impression entièrement fausse. 

Exemple : Flag a acquis de nouveaux bâtiments en plus des locaux actuels qui sont déjà de bonne dimension. Quelqu’un a conçu une affiche, l’a envoyée pour approbation et celle-ci a franchi toutes les étapes sans que personne ne s’aperçoive que lorsqu’on adoptait le point de vue du public, cela déclarait carrément que Flag avait déménagé. Cela aurait causé une consternation considérable. Mais Flag n’avait pas déménagé. Le message était qu’au vu de l’activité débordante, il avait fallu acquérir une nouvelle propriété en plus de celles existantes et qu’il y avait mainte­nant une annexe. Les gens se seraient posé la question « Est-ce à 25 kilomètres du centre des services ? » et l’on aurait dû leur dire que tel n’était pas le cas. Mais la personne qui avait demandé et conçu cette affiche, et ceux qui l’avaient approuvée et autorisée, avaient tous manqué le fait qu’elle aurait pu coûter un demi-million de dollars ou plus à Flag en perte d’activité et aurait pu provoquer une campagne de propagande noire du genre « Vous voyez, on les a chassés ». Tout cela parce que personne, au fil des étapes, n’avait adopté le point de vue du public ni examiné l’affiche d’un œil neuf, afin de voir ce qu’elle communiquait vraiment. On n’y disait rien de destructif. On y annonçait simplement un nouvel hôtel, mais on oubliait de dire que Flag était toujours là. On oubliait également d’y mentionner, en gros caractères, quelle en était l’adresse. On aurait pu croire que ce nouvel hôtel était situé en Afrique du Nord. 

Un autre exemple serait un texte disant que le cours des TR pro est maintenant proposé aux auditeurs classe IV, ce qui signifierait qu’il faille avoir fini le cours de classe IV pour pouvoir suivre le cours des TR pro. 

On doit être conscient de l’impression que le public consommateur va retirer d’un texte ou d’une annonce publicitaire ou d’une image proposant quelque article que ce soit. 

Il ne suffit pas d’adopter le point de vue. On doit le faire comme si l’on ne connaissait absolument rien du texte. On doit « ne plus savoir » tout ce que l’on sait de ce texte, puis adopter le point de vue de celui qui n’en sait rien et l’examiner. C’est là, je le répète, un savoir-faire. Tout écrivain digne de ce nom le possède. En fait, un écrivain qualifié peut lire un de ses propres récits avec le point de vue d’un futur lecteur, sans rien savoir de ce qui va être dit deux mots plus loin. Il peut évaluer précisément ce que le lecteur pensera ou verra. De plus, un écrivain chevronné peut réécrire toute l’histoire puis tourner la page, ne plus savoir ce qu’il a écrit en premier lieu, ni se souvenir de la nouvelle version, et la lire de nouveau en adoptant entièrement le point de vue du futur public comme s’il n’en savait absolument rien. Un excellent compositeur peut aussi écouter ses propres compositions comme s’il ne les connaissait pas et du point de vue des auditeurs visés. 

Il y a encore un autre aspect intéressant. Nombre de gens qui aimeraient bien écrire des histoires, de la musique, des annonces publicitaires ou se livrer à une forme de travail créatif de ce genre sont tellement figés dans le point de vue du public récepteur qu’ils ne peuvent jamais adopter celui du professionnel émetteur. En d’autres termes, ils sont trop récepteurs en premier lieu pour adopter un rôle créatif. Cela se voit lorsque vous demandez à une telle personne ce qu’elle pense d’un morceau de musique. Elle vous répond d’une manière idiote pour un profes­sionnel : « Ça me plaît. » Pour un professionnel, c’est une réponse idiote. Un public ne peut pas mieux s’exprimer au sujet d’un moyen d’expression artistique ou de sa technique que par « ça me plaît », « ça ne me plaît pas ». Vraiment fort comme niveau culturel ! 

Ainsi, certains de ceux qui essayent d’écrire des textes de marketing, de les concevoir, de les présenter ou de les autoriser, ont déjà le point de vue du public et n’ont jamais adopté le point de vue du professionnel lors de la planification, de la rédaction, de l’exécution ou de l’approbation. Cela se voit particulièrement sur une filière d’approbation, lorsque quelqu’un ne peut pas spécifier ce qui est incorrect ou doit être corrigé, mais ne peut que dire « ça ne m’a pas plu ». Cela n’est guère utile. 

Il y a probablement trois stades à traverser. Le premier est de désapprendre à assumer le point de vue du public, le deuxième de prendre le point de vue d’un professionnel et de faire son travail, puis d’adopter de nouveau le point de vue du public afin de voir ce qu’il va en penser, aimer ou ne pas aimer. Et ensuite, on doit être assez bon technicien ou assez bon professionnel créateur pour le réviser afin d’en faire un produit qui sera accepté ou qui plaira. 

Nous ne faisons qu’examiner ici l’aptitude à glisser d’un point de vue à l’autre. C’est aussi celle qui consiste à voir les choses d’un regard neuf. 

À moins de maîtriser cette faculté, les gens dans le marketing et la publicité peuvent, en fait, provoquer de temps en temps des catastrophes. 

L’une comme l’autre constitue une incapacité d’adopter un point de vue. La per­sonne qui ne rédige rien ou qui ne commercialise rien n’a pas adopté le point de vue d’un professionnel. Un professionnel du marketing, de la rédaction publicitaire ou de la publicité qui resterait là, sans rien commercialiser aurait tellement honte de lui-même qu’il n’oserait probablement pas se regarder dans un miroir. Il se ferait tout petit. Il se considérerait comme un nigaud incompétent. Comme il ne produirait rien, son moral serait au plus bas. Il n’aurait aucune raison d’être fier. S’il adoptait le point de vue d’un professionnel et s’apercevait qu’il ne faisait rien, il se trouverait rapidement quelque chose à faire. Il apprendrait les techniques du métier et com­mencerait à sortir des produits. 

Le deuxième point de vue, celui du public final à qui l’on destine le texte, doit pouvoir être adopté à chaque étape. Ce n’est qu’à cette condition qu’il est possible de produire un marketing qui crée réellement une demande, précisément chez le public visé et qui fait vendre des produits et des services. 

On peut s’exercer à cela. Baladez-vous pendant une heure ou deux en étant Pierre, le rédacteur publicitaire, et pensez ce qu’il penserait et faites ce qu’il ferait. Ensuite, feuilletez des revues ou baladez-vous dans des magasins et pendant quelques heures, faites partie du public de la classe moyenne, efforcez-vous de voir et de penser tout ce que penserait et verrait ce public. Ensuite faites cela, mais cette fois-ci, comme le ferait un clochard minable, et pensez et voyez les choses comme il le ferait. Ensuite, répétez cela en tant que Monsieur Plein-aux-as et voyez toutes ces choses, et même des choses nouvelles et différentes, comme le ferait Monsieur Plein-aux-as. 

On peut pratiquer cela jusqu’à ce qu’on parvienne à le faire en une fraction de seconde. À vrai dire, c’est très drôle. Cela donne un tout nouveau monde. En fait, on peut disposer de nombreux nouveaux mondes, un pour chaque public dont on adopte le point de vue. Vous n’allez pas en revenir. L’aptitude à faire cela a bien de la valeur. En fait, c’est là que réside toute la différence entre la réussite et l’échec dans le marketing. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er DÉCEMBRE 1979 PUBLICATION II 

CHAPEAUX DU MARKETING 

RÉDACTEURS PUBLICITAIRES 

DIR. PROMO 

CHAPEAUX D’ENQUÊTEURS 

DIV. 2 

DIV. 6 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LES BOUTONS D’ENQUÊTE NE SONT PAS LE MESSAGE 

Références : 

HCO PL 2 sept. 79 N° 4 de la série sur le marketing LES ENQUÊTES SONT L A CLEF DES STATS HCO PL 7 août 72R N° 17 de la série sur le PR Rév. le 9.08.72 PR ET CAUSALITÉ Livre : Scientologie, les Fondements de la pensée, chapitre V : « Le triangle d’ARC » 

La différence entre les boutons de l’enquête et le message dans une publicité doit être claire comme le cristal pour ceux qui travaillent dans la promotion et le marketing. 

La première chose à comprendre est qu’il NE S’AGIT PAS de la même chose. 

Le message c’est la communication, la pensée, la signification que vous voulez transmettre à une audience ou à un public. 

Un bouton est ce qu’on utilise pour obtenir du public l’accord d’écouter le message. 

Trop souvent les personnes travaillant dans la promotion et le marketing semblent fixées sur l’utilisation des boutons et, de ce fait, elles ne mettent aucun message dans la publicité. Mais le message est la seule raison d’être de la publicité en premier lieu ! 

Lorsque les boutons de l’enquête et seulement les boutons de l’enquête sont utilisés, on peut avoir l’impression que les enquêtes ne fonctionnent pas très bien, car le résultat est une publicité sans message. 

Une enquête est faite pour susciter une réponse et un accord. Mais vous obtenez une réponse parce que vous avez suscité un accord. Vous suscitez un accord en 

Faire une enquête appropriée puis utiliser les résultats efficacement requiert une compréhension du but des enquêtes, de l’ARC et du triangle d’ARC. Il faut comprendre ce qu’est la réalité. 

On utilise le triangle d’ARC en menant une enquête pour commencer et, ensuite, on applique le triangle d’ARC pour utiliser les résultats de l’enquête. 

Cela fonctionne ainsi : on communique avec un public (par le biais d’une enquête) avec affinité afin de découvrir quelle est sa réalité. La réalité est l’accord sur ce qui est. La raison pour laquelle vous faites une enquête, c’est de découvrir avec quoi ce public sera d’accord. 

On aborde alors le public avec cette réalité dans une publicité afin d’obtenir l’accord du public pour écouter le message, la communication, dans la publicité. Et ainsi on augmente l’affinité du public envers l’article que l’on est en train de promouvoir. 

C’est aussi simple que ça. Mais ce sera simple seulement pour celui qui com­prend le triangle d’ARC. C’est une donnée fondamentale de Scientologie que nous utilisons ici. En améliorant l’un des sommets du triangle d’ARC, on améliore les deux autres. Le plus important de ces trois points reliés, ARC, est la communication. Mais sans réalité ou un accord quelconque, la communication n’aura aucune portée et l’affinité sera inexistante. 

Ainsi, les enquêtes sont faites pour obtenir un accord. Chassez l’idée que les enquêtes sont faites dans un tout autre but. Elles sont faites pour établir un accord avec le public. 

Dans une enquête, vous posez des questions aux gens pour obtenir leur opinion sur quelque chose, une idée, un produit, un aspect de la vie ou tout autre sujet. Un bouton est la donnée première que vous obtenez de cette action. C’est la réponse donnée le plus souvent à votre question d’enquête. 

Vous interrogez dix ou mille personnes sur ce qu’elles désirent ou attendent le plus des pneus de voitures et sept ou sept cents d’entre elles vous répondent « qu’ils soient résistants ». C’est ça le bouton. C’est ça la réalité, le point d’accord sur les pneus de voiture au sein de ce public. Aussi utilisez-vous ce bouton avec ce public et vous aurez établi une réalité ; vous aurez obtenu un accord et ils écouteront ce que vous aurez à dire sur les pneus de voitures. 

Les boutons ont leur utilité, mais ils ne nous intéressent pas autant que le MESSAGE. Le message est l’essence même de toute publicité. Les boutons sont uniquement les lubrifiants à utiliser pour faire passer votre message. 

Il serait bien que toute personne ayant une confusion sur ces points les démontre en pâte à modeler. On doit être capable de faire une distinction claire entre ces deux notions, bouton et message, et de voir correctement la relation entre elles. 

Une fois cette distinction faite, ce sera la fin de la publicité sans message. 

C’est ça le secret de la publicité qui obtient une réponse. 

La première chose à comprendre est que les BOUTONS D’ENQUÊTE NE SONT PAS LE MESSAGE. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 5 FÉVRIER 1982 
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REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

CHAPEAUX DE MARKETING 

DIR PROMO PUBS 

AGENTS DE PR 

TOUTES LES UNITÉS DE 

PUBS ET COMPS 

N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 16 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LIVRES ET MARKETING 

Ne planifiez pas l’impression de vos livres sans qu’il y ait eu de liaison avec le marketing et ne faites pas de micmac en mélangeant les publics quand vous faites le marketing des livres. Ne faites pas de marketing avec des généralités ; le marketing vise des publics spécifiques. Et avant tout, ne dévalorisez pas et ne mettez pas de propagande noire dans les livres. Aussi, ne fâchez pas vos alliés en les attaquant. Il s’agit d’une ligne thêta. Rendez-la thêta sur toute la ligne. Si on fait de la propa­gande noire avec, c’est seulement pour chasser les ennemis. Mais le thêta dans ces œuvres, à lui seul, chassera l’ennemi. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 MARS 1982 

REPOLYCOPIER CHAPEAUX DES CADRES CHAPEAUX DES FINANCES 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING N° 19 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

MARKETING PROPORTIONNEL 

En marketing, on doit toujours promouvoir le plus en faveur de la majorité d’affaires futures. C’est particulier au marketing de Scientologie de devoir promou­voir le plus aux niveaux les plus bas, afin que les niveaux supérieurs réussissent. 

Cela donne une sorte d’échelle qui vous indique la proportion des cibles pour les finances et autres efforts, en marketing. 

Pour la Scientologie et les différents types d’orgs, cela ressemble à ce qui suit : 

La plus importante : nouveau public pas encore en Scientologie ; 

Puis : les premiers services qu’ils vont prendre ; 

Puis : vers les HGC et les académies ; 

Puis : vers les Saint Hill ; 

Puis : vers les AO ; 

Puis : vers Flag. 

Vous pouvez aussi dessiner une échelle pour une entreprise individuelle ou des orgs de n’importe quelle classe. 

Cela peut se faire simplement en calculant quelle quantité d’argent, de personnel et de publicité doit être affectée à chaque point de l’échelle. 

Omettre de faire cela vous donnera des stats chancelantes, parce que le flux n’est pas distribué proportionnellement. Si cela est fait correctement, on obtient un flux volumineux et régulier sur le tableau des grades. En le faisant irrégulièrement, on obtient des boums, des dépressions et des cas de cannibalisation. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

[Note de l’éditeur : le n° 17-1 de la série sur le marketing, HCO PL du 13 avril 1982, MARKETING PROPORTIONNEL, SUP-PLÉMENT, est une HCO PL à distribution limitée disponible uniquement au staff des orgs et au management.] 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 18 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING N° 22 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

SUCCÈS DE LA DIRECTION 

Toute l’histoire du marketing est simplement énoncée en quelques mots : 

ON TROUVE, ON RENFORCE OU ON CRÉE UNE DEMANDE. 

Toute l’histoire de l’économie est énoncée en quelques mots : 

ON HONORE OU ON N’HONORE PAS UNE DEMANDE ET ON SE FAIT PAYER SUFFISAMMENT OU ON NE SE FAIT PAS PAYER EN RETOUR. 

La vitesse avec laquelle on peut rassembler des informations, débloquer, écrire immédiatement des évaluations ou des programmes intelligents, applicables et réalisa­bles pour chaque zone qui s’occupera du marketing, de l’économie, de la prestation des services et des encaissements, et par-dessus tout, la vitesse avec laquelle on peut envoyer des lettres, des messages et des télex fondés sur les programmes et obtenir en retour leur exécution réelle, détermine le volume des revenus dans n’importe quelle période de temps donnée. 

Et cela est l’essence même du succès de la direction. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

[Note de l’éditeur : le n° 19 de la série sur le marketing, HCO PL du 15 avril 1982, DISSÉMINATION PLANÉTAIRE, est une HCO PL à distribution limitée disponible uniquement au staff des orgs et au management.] 
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REPOLYCOPIER CHAPEAUX D’ENQUÊTEUR CHAPEAUX DE PR CHAPEAUX DE MARKETING CHAPEAUX DE DIV. 2 CHAPEAUX DE DIV. 6 FEUILLE DE CONTRÔLE 

DU COURS DE PR RÉSEAU DES ENQUÊTES 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 20 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES 

Références : 

HCO PL  2 juin 71R  N° 10 de la série sur le PR  

Rév. le 28.07.83  PERCÉE, PR ET PRODUCTION,  

ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS  

HCO PL  15 déc. 2000  N° 13 de la série sur le PR  

PROMOTION PAR LA RENOMMÉE  

HCO PL  7 janv. 72R II  N° 15 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 21 de la série sur le marketing  

CRÉER DES QUESTIONS D’ENQUÊTES  

Ce compte rendu de chapeau d’un responsable des relations publiques, écrit à la requête de LRH, contient des données précieuses sur la façon de faire les enquêtes. 

ENQUÊTE signifie « un examen attentif de quelque chose dans son intégralité et en détail ». 

Le mot « enquête », tel qu’il est utilisé dans la terminologie des relations publi­ques et du marketing, veut dire examiner avec soin l’opinion du public concernant une idée, un produit, un aspect de la vie ou tout autre sujet. Grâce à un examen détaillé (en enquêtant de personne en personne), on peut obtenir une vue d’ensem-ble de l’opinion du public sur un sujet, en relevant les plus forts pourcentages de réponses populaires. 

Le but de ce compte rendu de chapeau est de décrire les deux aspects les plus importants de la manière de conduire l’enquête afin d’obtenir 100 % de réussite à chaque fois. Bien qu’il y ait plusieurs types d’enquêtes, la méthode utilisée est la même. Les deux composantes de l’enquête sont : 

1. 

L’aspect pragmatique : comment on fait une enquête ; 

2. 

L’état d’être de l’enquêteur. 

Les actions relatives à la réalisation d’une enquête sont simples et peu nombreuses. La première chose à faire est d’établir les questions que vous allez poser au public afin de trouver ce qui est désiré et requis, ce qui est populaire ou impopulaire ou quoi que ce soit d’autre. Créer les questions de l’enquête est une technologie en elle-même qui est décrite dans les HCO PL de la série sur le marketing qui traitent des différents types d’enquêtes possibles. 

Après avoir établi les questions, celles-ci sont polycopiées sur des formulaires d’enquête ou dactylographiées sur une feuille de papier afin que l’enquêteur puisse s’y référer. Si une enquête était faite dans une ville où un grand nombre de personnes seraient interviewées, les formulaires d’enquête pourraient revêtir une forme très commode. Cependant, tout ce qui est nécessaire pour la plupart des enquêtes est un porte-bloc, avec beaucoup de feuilles de papier et plusieurs stylos à bille. La page des questions d’enquête est alors placée au-dessus du bloc de papier, puis elle est soulevée et pliée en arrière pendant que vous prenez des notes sur l’entretien. 

Le seul matériel nécessaire à une enquête est plusieurs stylos à bille (afin d’éviter d’interrompre une enquête quand on est à court d’encre), beaucoup de papier et un porte-bloc. 

Pour commencer une enquête, vous abordez simplement quelqu’un et de façon amicale vous vous présentez à lui (si c’est un inconnu) et vous lui demandez si vous pouvez l’interroger. Si la personne demande un facteur de réalité supplémentaire, on le lui donne et ensuite l’enquête commence. 

Posez à la personne la première question, soulevez la feuille de la question pour la placer contre le dos du porte-bloc et prenez note de la réponse. Assurez-vous de numéroter les réponses correspondant au numéro de la question qui est posée. Vous n’avez pas besoin d’écrire chaque mot pendant que la personne parle, mais prenez note des points les plus importants. Vous constaterez avec un peu de pratique que vous pouvez presque tout noter. 

N’oubliez pas d’inscrire la réaction de niveau de ton de la personne à chaque question. 

Après que la personne ait répondu à la première question, remerciez-la avec de bons TR pour accuser réception de ce cycle de comm et passez à la question suivante. Tout ce que vous avez à faire est d’ÊTRE LÀ, D’ÊTRE INTÉRESSÉ par ce que la personne dit et de prendre note de ses réponses. 

À la fin de l’enquête, remerciez bien la personne. À ce moment-là, elle vous remerciera vraisemblablement, car les gens ADORENT qu’on leur demande leur opinion. Et avoir un autre terminal qui accorde l’être à cela et écoute attentivement est une expérience rare et précieuse pour bien des gens. 

Puis, approchez-vous d’une autre personne et répétez la même procédure. C’est là l’aspect pratique de l’enquête dans sa totalité. 

1.


Comptez toutes les enquêtes. 

2.


Établissez les diverses catégories de réponses à chaque question en faisant une liste succincte des réponses pendant que vous parcourez les enquêtes. 

3.


Bientôt vous serez capable de marquer simplement une barre à côté de chaque catégorie, la barre signifiant une réponse de plus de même nature. 

4.


Ensuite, vous totalisez les réponses données pour une catégorie particulière. Disons que vous avez 1500 réponses de nature similaire à une question et votre nombre total d’enquêtes est 2500. Cela veut dire que 60 % ont donné un type similaire de réponses (1500/2500). 

5.


Vous cataloguez ensuite chaque question et sous chaque question, vous réper­toriez les catégories de réponses et le pourcentage du plus élevé au plus bas. 

6.


La seule faute que vous pouvez commettre est de ne pas remarquer la similarité entre les réponses et ainsi d’avoir une grande diversité de catégories. 

L’ÉTAT D’ÊTRE DE L’ENQUÊTEUR 

Un auditeur doit avoir ses TR en place, doit se conformer au code de l’auditeur et ÊTRE là en tant que terminal auquel le pc peut communiquer ; on attend la même chose d’un enquêteur. 

L’apparence extérieure de l’enquêteur doit être propre, ordonnée et l’habillement acceptable du point de vue ethnique pour le public qui fait l’objet de l’enquête. 

Un enquêteur qui veut réussir se doit d’avoir une grande affinité pour les autres êtres, amis ou inconnus. Une approche NATURELLE et amicale des gens est requise. Un sourire sincère et de bons TR ouvrent les portes. CONFRONTEZ. Afin de pouvoir les aider, vous devez vous porter vers des inconnus et les faire suffisam­ment s’intéresser à eux-mêmes pour qu’ils vous fassent savoir quelle est leur réalité. 

Ceci est complètement naturel pour tout scientologue entraîné de toute façon. Un scientologue connaît la formule de la communication, sait accorder l’être à un autre et sait que ARC = Compréhension. Avec ces facteurs et les TR élémentaires en place, la personne qui est interviewée se sentira détendue pour communiquer ses idées et ses réalités. 

C’est tout ce qu’il y a à savoir sur la façon d’enquêter, et vous serez étonné des résultats obtenus. 

PIÈGES 

La liste ci-dessous énumère LES CHOSES À NE PAS FAIRE, pour garantir simplement qu’on connaît et évite les pièges possibles. 

1.


Ne vous habillez pas de façon négligée ou non conforme aux coutumes locales. Cela vous rendrait automatiquement importun. 

2.


Ne tombez pas à court de matériel et n’ayez jamais à farfouiller pour trouver un stylo ou un formulaire. La personne, entre-temps, pourrait vous avoir planté là, si vous enquêtez dans la rue. 

3.


Ne soyez pas hésitant ou mal à l’aise, vous aurez l’air de ne pas être sûr de votre propre produit ou de la raison de votre présence. 

4.


Ne submergez pas par une approche ou une communication trop empressée. 

5.


Ne soyez pas trop sérieux ou au contraire étourdi. Tout ce qui sonne faux est tout à fait nuisible. 

6.


Ne faites rien de socialement inacceptable, comme mâcher bruyamment du chewing-gum, ronger vos ongles ou tout autre comportement parmi les dizai­nes de causes possibles de désagrément. 

7.


Ne donnez pas l’impression d’être trop pressé. La personne doit sentir que vous vous INTÉRESSEZ à ce qu’elle ressent et à ce qu’elle pense. 

8.


Ne soyez pas propitiatoire, ni à l’autre extrême condescendant. Soyez VOUS-MÊME, dans votre propre valence et sûr de vous. 

9.


Ne coupez pas la parole à la personne, ni ne soyez bourru en aucune façon. 

10. 

Ne soyez pas non plus doucereux. Soyez amical et MÉTHODIQUE. 

Il existe, au passage, un certain manuel de PR qui décrit une méthode d’enquête appelée « interview en profondeur ». Il est dit qu’il faut pour cette méthode des enquêteurs hautement qualifiés et des analystes expérimentés. 

Ces gens pensent qu’un enquêteur a besoin de plusieurs années de formation d’une sorte ou d’une autre pour réussir. 

Pourtant, parce que vous possédez la technologie permettant de COMPRENDRE les principes fondamentaux du mental, vous-même et d’autres accomplissez ce qui semble miraculeux d’après n’importe quel autre critère. 

Les miracles des résultats d’enquêtes sont précieux et peuvent être atteints facile­ment. Mais ne soyez pas surpris si les autres pensent que vous êtes un génie. 

Responsable des relations publiques 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 7 JANVIER 1972R 

PUBLICATION II RÉVISÉE LE 10 SEPTEMBRE 1988 REPOLYCOPIER CHAPEAUX DE D.G. CHAPEAUX DE DIV. 2 CHAPEAUX DE DIV. 6 FEUILLE DE CONTRÔLE DU COURS DE PR 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 21 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

CRÉER DES QUESTIONS D’ENQUÊTES 

Références :  

HCO PL  2 juin 71R  N° 10 de la série sur le PR  

Rév. le 28.07.83  PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊTES  

D’ÉCHELLE DES TONS  

HCO PL  5 déc. 71R  N° 12 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 20 de la série sur le marketing  

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES  

Conférence :  7101C18  « Le PR devient un sujet »  

Conférence n° 2 du FEBC 

La lettre de politique administrative qui suit a été écrite par un enquêteur expéri­menté. C’est un texte brillant qui expose parfaitement la tech des enquêtes de PR, et il est plein d’exemples réels d’enquêtes tant internes pour la production qu’externes pour les ventes. 

L’objectif de cette lettre de politique administrative est de donner toutes les infor­mations sur la façon d’arriver à des questions d’enquêtes qui suscitent des émotions et des réactions humaines. On y trouve des exemples réels d’enquêtes, qui montrent la SITUATION, les QUESTIONS D’ENQUÊTE, les RÉSULTATS D’ENQUÊTE et le pro­gramme de PR qui en a résulté pour résoudre la situation. Bon nombre d’enquêtes ont été faites au sein de l’org pour trouver les barrières d’émotions et de réactions humaines à la production parmi les membres du staff. Les exemples sont donnés par ordre chronologique de sorte que l’on puisse voir comment Ron a fait évoluer la technologie d’enquête et de PR au cours des années 1970 et 1971. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 1 

SITUATION : 

En raison de causes diverses, le moral n’est pas ce qu’il devrait être à bord du navire. 

L’intention entière du commandement est de faire marcher les choses sans accroc et sans danger pour tout l’équipage. 

Cible majeure : 

Interviewer chaque membre de l’équipage et obtenir son opinion sincère vis-à-vis de son poste et des problèmes actuels. 

Cibles vitales : 

1. 

Ne pas interrompre le travail ni faire empirer la situation ; 

2. 

Améliorer les choses par une enquête ; 

3.


Obtenir des données pour qu’une nouvelle réalité sensée puisse être établie par des programmes de PR. 

Cibles primaires : 

1. 

Vous procurer papier, porte-bloc et stylos à bille ; 

2. 

Travailler à ce projet aux périodes les plus favorables. 

Cibles opérationnelles : 

1. 

Approcher les personnes individuellement. Les attirer à l’écart des groupes ; 

2.


Simplement écouter, inciter et questionner. Ne pas interrompre ni lancer de remarques. Ne pas faire de remarques sur ce qu’ils disent à propos des questions ; 

3. 

Prendre des notes utiles, pas forcément volumineuses ; 

4. 

Traiter chaque question ; 

5. 

Extraire les résultats ; 

6. 

Élaborer des programmes pour résoudre ce qui a été trouvé. QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

Facteur R de l’enquête : le commodore aimerait avoir votre opinion sur certaines questions pour l’aider à les résoudre. 

1. 

D’après vous, quelle est l’intention commandante ? 

2. D’après vous, que vous faudrait-il savoir de plus pour bien faire votre travail ?

3. 

Que vous faut-il vraiment pour bien faire votre travail ? 32 % Rien en particulier. 20 % Plus d’entraînement. 17 % Données spécifiques ayant trait aux chapeaux. 13 % Plus de temps (sans arbitraires ni distractions). 8 % Plus de personnel. 7 % Qu’on me laisse continuer tranquille. 3 % Plus d’informations sur les horaires du bateau pour la planification des 

cycles de travail. 

4. 

Qu’est-ce que vous aimeriez nous voir faire ? 31 % Développer la Scientologie sur toute la planète. 21 % Coopération et coordination du groupe. 16 % Que l’équipage s’entraîne et devienne OT. 14 % Ce que nous sommes en train de faire. 13 % Plus de déplacements et vers des ports différents. 3 % Faire monter les stats dans les orgs extérieures. 2 % Divers. 

5. 

Quels changements devraient-ils se produire ? 30 % Ce que nous faisons est bien. 24 % Plus d’expansion à l’extérieur pour accroître le flux de recrues vers Flag. 20 % Plus de personnel entraîné en tech et en admin. 13 % Plus de réunions d’information pour l’équipage sur les opérations de 

33 %  Mettre la planète au Clair.  

31 %  Quelque chose de planifié par Source ou par des cadres supérieurs de  

l’org pour être exécuté par les membres du staff.  

16 %  Chacun faisant son travail et faisant marcher les choses.  

7 %  Un équipage bien entraîné en tech, en politique administrative et en  

navigation.  

5 %  Fournir un environnement sûr pour que LRH puisse poursuivre sa  

recherche.  

5 %  Une direction efficace des orgs extérieures.  

3 %  Divers.  

30 %  Tech, politique administrative et navigation.  

23 %  La politique administrative de l’OEC.  

20 %  Données spécifiques ayant trait au chapeau.  

14 %  Rien en particulier.  

9 %  Plus d’informations sur l’emploi du temps et les actions de l’org de  

Flag avec les orgs extérieures.  

5 %  Tech de Scientologie.  

l’org de Flag.

7 % Données spécifiques ayant trait au poste.

4 % Sans opinion.

2 % Divers.

24 avril 1970 «ENQUÊTE 

« L’enquête sur les buts et opinions de l’équipage est terminée et tout le monde est remercié pour y avoir participé. « Les résultats seront publiés en temps utile. « Il y a une similarité étonnante dans les réponses qui démontre que nous avons tous une opinion similaire sur les questions vitales. « Elle révèle qu’il y a beaucoup moins de dissidence à bord qu’on aurait pu le supposer. « Nous sommes un vrai groupe. « L’enquête sera d’une grande utilité pour la planification future. LRH, COMMODORE » 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 2 

SITUATION : 

« ENQUÊTE SUR LES ACCIDENTS

« Veuillez interviewer les 5 personnes récemment accidentées pour découvrir :

« Que se passe-t-il ?

« Je n’ai jamais eu des personnes accidentées comme ça.

« Toutes dans ce port.

« Voyez si vous pouvez faire une comm réciproque là-dessus et trouver un déno

­

minateur commun. Amitiés, Ron » RÉSULTATS : 

Le dénominateur commun trouvé suivait ce modèle : 

1.


EXTÉRIEUR au moment de l’accident ; 

2.


Attention AILLEURS que sur le corps ; 

3.


Engagé dans une épreuve physique ; 

4.


DOULEUR ABSENTE (bien que deux personnes aient eu besoin d’être recousues !) ; 

5.


AUCUNE MÉSÉMOTION sur le fait d’avoir été blessé, juste un léger intérêt ; 

6.


Un sentiment de PUISSANCE avant l’accident. 

4 juin 1970 « ACCIDENTS 

Les personnes récemment blessées n’étaient pas PTS. Une enquête a montré qu’elles étaient extérieures, se sentaient puissantes et ne regardaient pas où elles envoyaient leur corps. 

LRH, COMMODORE » 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 3 

SITUATION : 

Une enquête sur un échantillon est requise sur ce que l’on pense être notre but. QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

1. 

Que croyez-vous que nous soyons en train de faire ? Entraîner l’équipage à des postes maritimes spécialisés puis aux fonctions d’admin. Remettre en pleine utilisation la tech de Scientologie et faire fonctionner les 

orgs comme sur des roulettes. 

2. 

Quelle est votre idée de l’idéal que nous essayons d’atteindre ? 

Dans l’immédiat : une bonne marche des réseaux de Scientologie et de l’Organi-

sation maritime.

Au bout du compte : une planète mise au Clair et saine d’esprit.

3. 

Qu’est-ce qui est fait pour y parvenir ? 

Nous renforcer de façon interne tout en gardant nos lignes externes opération­nelles. 

4. 

Avez-vous l’impression que nous y arrivons ?

Oui !

5.


Est-ce que quelque chose a besoin d’être changé pour y arriver plus vite ? Plus d’entraînement. Plus d’audition. Supprimer toute contre-intention. Plus de promotion. Une reconnaissance plus rapide et plus large de la Scientologie. 

6. Quand pensez-vous que nous allons y arriver ?  

Programmes en cours sur le vaisseau  2 à 6 mois.  

Programmes des orgs de Scientologie  1 à 2 ans.  

Influence de la Scientologie à l’échelle planétaire  2 à 5 ans.  

Véritable contrôle planétaire  10 à 20 ans.  

24 juin 1970 «ENQUÊTE 

« L’enquête récente sur un échantillon de l’équipage au sujet de ce que nous faisons a montré de “très bons résultats, et les réponses étaient très homogènes”. 

« Nous ne manquons certainement pas d’accord de groupe sur ce que nous faisons ! 

« Il y avait de très bons indicateurs sur cette enquête. Il y avait un sentiment général d’assurance parmi tous ceux qui ont été sondés (un échantillon de 28 per­sonnes du bateau). 

« Il y avait l’assurance que nous progressons de façon régulière et tangible et que les prochaines années verront des victoires monumentales en notre faveur. 

LRH, COMMODORE » 

PERCÉE 

Durant le mois de janvier 1971, LRH fit une découverte majeure au sujet du PR et des enquêtes. C’est-à-dire : les enquêtes de PR avec la tech de l’échelle des tons. Il découvrit les lois de base du PR telles qu’on peut les trouver dans l’HCO PL du 2 juin 1971R, n° 10 de la série sur le PR, PERCÉE, PR ET PRODUCTION, ENQUÊ-TES D’ÉCHELLE DES TONS et la conférence enregistrée de LRH n° 7101C18, conférence n° 2 du FEBC, « Le PR devient un sujet ». 

Donc, ON FAIT UNE ENQUÊTE POUR DÉCOUVRIR LA RÉALITÉ D’UNE PERSONNE PAR RAPPORT À QUELQUE CHOSE. 

Le niveau de ton de la personne par rapport à ce sujet est noté. Ce niveau de ton permet d’établir l’affinité, ou le manque d’affinité, qu’a la personne pour ce sujet. L’émotion est A (affinité). A représente l’échelle des tons. (REMARQUE : le niveau de ton de la personne envers l’enquêteur et par rapport au sujet peuvent être deux bandes de ton totalement différentes, donc ne les confondez pas. La personne peut être enthousiaste envers l’enquêteur mais antagoniste par rapport au sujet de l’enquête. C’est ce dernier niveau de ton qui a de la valeur. Les gens n’ont pas simplement un ton. Ils ont un ton envers quelque chose.) 

Vous faites des enquêtes pour déterminer le R (réalité) de chaque personne de façon à augmenter le A pour le sujet à l’aide de la campagne de PR. 

Vous cherchez un accord. Ceci est la clé de L’ART DE LA VENTE. Pour obtenir un accord vous descendez jusqu’au point où le gars sera d’accord avec vous. Vous déterminez le R (réalité) sur lequel il s’est mis d’accord. Traduisez cela en A (ton d’affinité). R est régi par A. Vous faites alors monter le R d’un demi-ton ou d’un ton et cela permet d’établir le niveau de C (comm). 

L’article suivant de LRH dans les ordres du jour du 25 janvier 1971 résume ceci : 

«PR 

« Des connaissances supplémentaires sur le PR ont été mises au point. Le même public varie de continent en continent. 

« L’enquête sur un ton doit être une enquête sur un ton à propos de quelque chose. 

Prenez le tableau de l’émotion humaine de Science de la survie. Lisez le livre. La nouvelle et future bible du PR, suivie de 8-8008 pour l’expert diplômé de PR ! Le sujet a finalement abouti ! 

LRH, COMMODORE » 

Le 18 janvier 1971, Ron enregistra une conférence intitulée « Le PR devient un sujet », qui résume les lois de base du PR et décrit comment créer des questions d’enquête de PR. En voici un extrait : 

« LE RÔLE DES RELATIONS PUBLIQUES EST DE MANIER ET DE CONTRÔ­LER LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« C’EST UNE TECHNOLOGIE DE TROISIÈME DYNAMIQUE. 

« Comment obtenez-vous ces questions ? C’est très simple. C’est plutôt facile. 

« Trois questions. Une équivaut à ÊTRE, une équivaut à FAIRE, et une équivaut à AVOIR. ÊTRE, FAIRE, AVOIR, trois questions. 

« Avant et après, eh bien, vous pourriez avoir quelques questions nulles. Vous essayez de découvrir si quelqu’un sur la chaîne de montage aime bien les automobiles. Il les construit : est-ce qu’il les aime bien ? Eh bien, c’est facile parce que c’est déjà une émotion humaine. « Est-ce que vous AIMEZ les automobiles ? » 

« Eh bien, découvrons s’il va travailler sur la chaîne de montage. Compliquons cela un peu. Maintenant, nous allons découvrir « Est-ce que vous allez travailler sur la chaîne de montage ? » 

« Bien, nous nous promenons et demandons : « Est-ce que vous allez travailler sur la chaîne de montage ? » Le gars dit « non » et le gars suivant dit « oui » et ainsi de suite. Vous n’arrivez à rien. 

« Donc, vous prenez les questions qui vous intéressent sur le sujet de ÊTRE, FAIRE, AVOIR, puis vous les codez en termes d’émotion humaine à l’aide du triangle d’ARC. Cela n’a pas d’importance si vous mettez A ou R ou C après chaque question. Vous allez traduire la question de départ que vous connaissez en émotion humaine pour obtenir l’implication. Et vous avez immédiatement une implication. Donc, vous obtenez la véritable réponse, n’est-ce pas ? 

« Mais l’objectif de votre sujet est bien sûr le contrôle des émotions et réactions humaines. Donc, si c’est le cas, il vous faut forcément l’implication en termes d’émo-tions et de réactions humaines. 

« ÊTRE : “Est-ce que les automobiles existent ?” une fois traduit en A devient “Est-ce que vous aimez les automobiles ?” Eh bien, vous obtiendrez alors une réaction émotionnelle qui peut être déterminée. 

« Alors, pourquoi tout cela ? Eh bien, vous voyez, je vous enseigne cela à l’envers. Je fais marche arrière. Maintenant, ça fait tilt : 

« LE PRINCIPAL OBSTACLE À LA PRODUCTION EST LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« C’est le principal obstacle à la production. Et tout à coup nous savons où le PR a sa place. Voilà son utilité. Non pas pour s’assurer que quelqu’un “devienne un homme en voie d’extinction en buvant du whisky Seagram” pour aider la publicité, ce qui est une utilisation mineure, mais en fait pour sonder le public auquel la cam­pagne s’adresse de façon à manier les émotions et réactions humaines. 

« Maintenant, je vais retracer cela en repassant par les lois de base à partir desquelles nous travaillons. 

« LE PRINCIPAL OBSTACLE À LA PRODUCTION EST LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« LES REL ATIONS PUBLIQUES SONT LA TECHNOLOGIE POUR MANIER ET CONTRÔLER LES ÉMOTIONS ET RÉACTIONS HUMAINES. 

« Donc vous devez découvrir quelles sont les émotions et réactions humaines, pour obtenir un codage des trois questions : une d’ÊTRE, une de FAIRE, une d’AVOIR ; vous les traduisez en une question émotionnelle en ajoutant le triangle d’ARC ; vous déterminez cela ; maintenant vous obtenez les émotions humaines que vous voulez en réaction à ces questions ; vous les ajoutez ; vous établissez votre programme en fonction de l’échelle des tons, d’un demi-ton à un ton au-dessus. Vous aurez une méthode pour toucher les gens qui aura du succès pratiquement à tous les coups. 

« Donc, lorsque tout semble trop noir et qu’il semble que vous ne pouvez pas vous faire comprendre et que vous ne pouvez pas obtenir votre produit et qu’il n’y a pas moyen que ça s’organise comme vous le voulez, vous avez alors un outil. Et cet outil s’appelle PR. 

« Il possède sa propre technologie et nous avons fait une percée dans ce sujet. 

EXEMPLE 

Comme exemple, faisons comme si nous voulions faire une enquête sur le HCO. Le directeur général de l’org pense que pas une seule personne du HCO n’est chapeautée, bien que l’un des produits majeurs du HCO soit le personnel chapeauté. Dans cet HCO, il se pourrait qu’il y ait des opinions contraires vis-à-vis du chapeau­tage. La mise en place de la politique de la direction est la première activité du PR. 

Nous essayons d’obtenir des données pour rendre populaire le chapeautage et ôter les obstacles qui y sont liés. Il se pourrait très bien que le chapeautage soit la fonction la moins populaire du HCO. 

La mise au point des questions d’enquêtes : 

1.


Vous faites une déclaration d’une situation probable (par exemple, il se peut que le chapeautage soit la fonction la moins populaire de HCO) ; 

2.


Vous imaginez alors plusieurs questions ABRUPTES, du type attaque de plein front : 

ÊTRE : Quel est votre chapeau ? 

FAIRE : Qu’est-ce que vous faites vraiment ? 

AVOIR : Quel est votre produit ? 

3.
Vous convertissez alors ces questions pour obtenir un ÉLÉMENT HUMAIN. De cette façon vous obtenez l’implication. Une question d’enquête de PR doit toujours contenir une implication « humaine » ou « d’être » : 

ÊTRE : Est-ce que votre chapeau vous intéresse ? 

FAIRE : Est-ce que vos fonctions s’alignent avec votre propre but ? 

AVOIR : Est-ce que vous considérez que votre produit contribue à 

celui du groupe ? 

Voici un exemple d’une autre question codée : 

DIRECTE : Est-ce que vous recevez une formation pour votre chapeau ? 

à 

CODÉE : Est-ce que la formation pour votre chapeau est intéressante ? 

Le but de cette enquête serait d’obtenir des données pour rendre populaire et ôter les obstacles au chapeautage. 

AU SUJET DE LA PRODUCTION 

Valider des accomplissements est du PR de routine. 

Une des règles gouvernant l’officier de produit est qu’il doit vouloir son produit avant de l’obtenir. C’est une question d’émotions et réactions humaines. 

Ainsi il y a : 

1. 

L’approche d’ADMIN, ce que l’officier d’organisation ou de produit utilise et qui est une question directe. (Par exemple : « Quel est ton chapeau ? ») 

2.


L’approche HUMAINE (ou de PR), que le professionnel de PR utilise pour trouver les désirs de base et l’OPINION. (Par exemple : « Est-ce que ton chapeau t’intéresse ? ») 

VOUS FRAPPEZ EN PLEIN CŒUR DE L A « RÉSISTANCE À UN PROJET » LORSQUE VOUS ABORDEZ LE FACTEUR HUMAIN. 

La donnée clé du PR est bien sûr que LE PLUS IMPORTANT OBSTACLE À L’EFFICACITÉ DE LA PRODUCTION, CE SONT LES RÉACTIONS HUMAINES. 

et 

UNE ZONE DE FAIBLE PRODUCTION N’A PAS LE MORAL À CAUSE DE SA FAIBLE PRODUCTION. 

SI, PAR VOS SOINS, VOUS POUVEZ L A FAIRE REMONTER JUSQU’À CE QU’ELLE PRODUISE, VOUS FEREZ REVENIR LE MORAL. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 4 

SITUATION : 

Une enquête doit être faite dans le département A pour découvrir qui ou quoi maintient la zone en désordre. 

QUESTIONS DIRECTES 

ÊTRE : Est-ce que tu veux ton travail ?

FAIRE : Est-ce que tu fais ton travail ?

AVOIR : Qu’est-ce qui ne va pas dans la zone du département A ?

QUESTIONS CODÉES 

ÊTRE : Est-ce que tu aimes ton travail ?

FAIRE : Est-ce que tu as des difficultés à ton poste ?

AVOIR : Quels changements sont nécessaires, s’il y en a, dans l’organisation

du département A ? 

RÉSULTATS : 

Dix membres du staff sur 17 avaient de bons indicateurs, faisaient preuve de bonne volonté, avaient des gains et créaient leurs postes. 

Les autres 7 personnes étaient plus ou moins conservateurs envers leurs postes, et avaient des difficultés ou des ennuis mineurs. 

On découvrit que la déstabilisation venait de sources extérieures à la division, c’est-à-dire que le HCO : 1) permettait le changement fréquent du personnel, et 2) ne s’assurait pas du chapeautage dans la zone. 

SOLUTION : 

Ces deux facteurs furent mis en place dans le HCO par la direction et le départe­ment A se stabilisa d’une façon remarquable. 

SITUATION : La division de Tech d’une org reçut un ordre urgent. Il ne fut pas exécuté et la situation persista, ce qui entraîna un grave surmenage du personnel de la zone. Nous cherchons une attitude de défi et une ou plusieurs attitudes d’enfant sans défense. QUESTIONS DIRECTES 

1. 

Quel chapeau portes-tu en réalité, si tu en portes un ? 

2. 

Pourquoi n’as-tu pas tenu ton poste durant cette urgence ? 

3. 

Est-ce que tu n’as pas envie d’avoir des lignes techniques rapides et des stats ? 

QUESTIONS CODÉES 

Ton d’affinité 1. Est-ce que tu aimais le chapeau que l’on t’a assigné ? 

Ton d’affinité 2. Comment t’es-tu senti par rapport à la situation ? 

Ton

d’affinité 2A. Qu’est-ce qui n’était pas plaisant à son sujet ?

Ton de communication 3. Comment sont les lignes techniques actuelles en comparaison des lignes que nous avions auparavant ? 

RÉSULTATS : 

On découvrit que divers terminaux de la zone étaient antagonistes et certains apathiques. On découvrit que d’autres s’étaient rendu compte de leur échec face à la situation et avaient pris des mesures pour éviter que la situation ne se reproduise. 

En isolant ces facteurs il fut alors possible, en surveillant de près la zone pen­dant quelques jours, d’observer d’autres exemples de refus d’obéissance et de résistance à la correction de la zone. On prit des mesures supplémentaires selon les besoins pour chapeauter, dissiper les confusions et corriger le refus d’obéissance. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 6 

SITUATION : Le HCO a besoin de renseignements supplémentaires pour poster d’une façon optimum le personnel dans deux divisions. QUESTIONS 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? 

2. 

Qui en fait le plus ? 

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ? 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? À mon supérieur immédiat. 

Je consulte un livre de référence.

Je trouve comment faire tout seul.

2. 

Qui en fait le plus ?

Nous tous !

Notre division.

C’est pareil pour nous tous.

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ?

Notre chef de division !

Tous les gars de la division.

Moi-même et le reste de la division.

La division la moins upstat, la moins productive, celle dont le moral était bas a répondu en conséquence. Ton majoritaire 2,0 

1. 

Lorsque tu as besoin de savoir comment faire quelque chose, à qui poses-tu la question ? 

J’essaye de me débrouiller seul, puis je demande au chef de la division. Je regarde dans un livre. 

2. 

Qui en fait le plus ?

Deux des plus bas subalternes dans la division nommée.

3. 

Dans la division, avec qui te sens-tu le plus tranquille ? 

Le chef de la division puis les deux membres subalternes nommés dans la réponse n° 2 (les chefs de département ne sont pas mentionnés). 

L’enquête a confirmé que le succès de la division productive venait d’une direc­tion stable de la part du chef de la division et que le personnel qui était enthousiaste à propos de son travail avait un moral élevé et se formait continuellement pour son poste. La division en tant qu’unité travaillait en faisant preuve d’un formidable esprit d’équipe. La division basse de ton et qui produisait peu avait un supérieur qui n’était pas heureux et des chefs de département instables et bas de ton. Il n’y avait pas d’esprit d’équipe dans cette division et peu, voire aucune action de formation pour le poste. Les deux terminaux les plus stables de cette division étaient deux subalternes SOLUTION : 

Le HCO savait donc (quant à la division qui produisait peu) qui choisir dans le futur pour les postes de cadres, et qui alors amènerait cette division à un haut niveau de fonctionnement. Et le HCO savait sur quelle zone se concentrer le plus quant au chapeautage. 

Cela va sans dire, rien ne fut changé dans la division productive. Comme sa pro­duction augmenta encore plus, on lui donna du personnel supplémentaire. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 7 

SITUATION : L’apparence de certains membres du staff n’est pas acceptable. Information nécessaire : le niveau de ton de la majorité sur le sujet de l’apparence pour qu’un programme de PR puisse être élaboré et lancé au niveau de ton approprié pour atteindre la réalité des contrevenants. QUESTIONS CODÉES ÊTRE : Est-ce que vous vous sentez bien lorsque vous avez l’apparence d’un 

professionnel ? 

FAIRE : 
Qu’aimeriez-vous porter pour votre travail ? 

AVOIR : Quels seraient les avantages d’un groupe portant un uniforme soigné ? RÉSULTATS : 

On trouva que les membres du staff étaient vivement intéressés (3,5) par une bonne apparence. L’out-point principal était le manque d’uniformes. 

Donc, une campagne enthousiaste pour organiser la fourniture d’uniformes pour l’équipage fut la réponse. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 8 

SITUATION : 

Les locaux de l’org et les habitats personnels ne sont pas aussi propres qu’ils le devraient. Il est nécessaire d’obtenir l’attitude et le niveau de ton par rapport à la propreté pour exécuter un programme de PR convenable de façon à améliorer le niveau d’exigence. 

QUESTIONS CODÉES : 

ÊTRE :
Est-ce que vous aimez être très propre ? 

FAIRE :
Est-ce que cela vous est plus difficile de rester propre sur un bateau que lorsque vous viviez à terre ? 

AVOIR :
Est-ce que le niveau de propreté des autres, des espaces personnels et d’habitation vous convient ? 

Une enquête sur un échantillon a été faite et le niveau de ton de la majorité envers la propreté se situait à 2 ou 2,5 (d’antagonisme à ennui). 

Parmi ceux qui ont été interviewés, ceux qui n’étaient pas propres ont donné diverses justifications, et ils ont même admis qu’il s’agissait de justifications. Cer­tains ont même admis qu’ils étaient simplement paresseux. 

Parmi ceux qui restaient propres, il y avait un désir d’être propre. 

Plusieurs « sales » encourageaient une discipline plus stricte pour maintenir un niveau d’exigence élevé dans ce domaine. 

Ainsi, ce qui était voulu et dont on avait besoin, c’était plus de 8-C. Donc, le pro­gramme de PR mis au point consistait, de la part du HCO, en une application plus ferme de l’hygiène et de la propreté. Ce fut une campagne réussie et elle produisit de bons résultats. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 9 

SITUATION : 

Les ressources : les membres du staff ne sont pas assez conscients de leur respon­sabilité dans la viabilité et le revenu de l’org. 

La réalité et le niveau de ton envers ce sujet doivent être établis pour pouvoir prendre plus de mesures visant à éduquer le personnel sur le sujet de la viabilité de l’org. 

QUESTIONS CODÉES : 

ÊTRE :
Comment vous sentez-vous par rapport à l’idée que le groupe fasse son chemin de lui-même ? 

FAIRE : 
Que peut-on faire pour s’assurer que le groupe ait beaucoup d’argent avec lequel travailler ? 

AVOIR :
Quand pensez-vous recevoir de vraies primes ? 

RÉSULTATS : 

Le niveau de ton moyen de ceux qui ont été sondés était 3,5 (grand intérêt). Il y avait un haut degré de réalité et d’accord pour que le groupe fasse son chemin de lui-même. 

Pour renforcer cet accord, les recommandations d’un récent conseil d’investiga-tion sur le sujet des finances furent approuvées. Cela consistait en la mise en place d’un graphique de 1,8 m x 3 m dans la réception du HCO montrant le revenu heb­domadaire de l’org. Cela permettait à tout le staff de visualiser la viabilité de l’org et de se sentir plus au point-cause sur les ressources en produisant à leur propre poste. 

L’éthique : on désire connaître une attitude générale et un niveau de ton par rap­port au sujet de l’éthique. 

QUESTIONS CODÉES 

ÊTRE :
Comment te sens-tu par rapport à l’éthique ? 

FAIRE : 
Comment est-ce que toi tu utilises l’éthique ? 

AVOIR :
Quel est l’avantage de travailler dans un groupe qui a un système d’éthique ? 

RÉSULTATS : 

Le niveau de ton de la majorité sur le sujet de l’éthique se situait aux alentours de 2,0 (antagonisme). Les émotions et réactions humaines concernaient la publication des cours d’éthique dans les ordres du jour. Lire ces annonces en début de matinée dans les ordres du jour amenait la plupart des membres de l’équipage aux niveaux de tons de ressentiment, colère et peur. De plus, les annonces elles-mêmes étaient écrites dans un ton au-dessous de la moyenne du ton du groupe par rapport à l’éthique, ce qui causait un effet doublement opposé. 

Donc, comme mesure de PR, on en informa l’officier d’éthique et on lui conseilla d’imprimer les cours d’éthique sur des ordres de conditions du HCO et non dans les ordres du jour. On informa aussi l’officier d’éthique sur l’échelle des tons. À partir de ce moment-là, les ordres d’éthique furent écrits d’une façon conservatrice en déclarant simplement les faits sans ajouter d’émotions ou de réactions humaines. 

Cette mesure eut beaucoup de succès et le moral du groupe augmenta en gros d’au moins un niveau de ton sur le sujet de l’éthique. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 11 

SITUATION : 

On a besoin de cadres. Ceux en poste à présent ne sont pas tous capables. 

Les questions de l’enquête de PR doivent détecter : 

ÊTRE :
Autre position ; position en tant que défense. A été autre chose ? EST autre chose ? 

FAIRE :
Autre engagement : s’engage dans d’autres choses ou dans des choses sans importance ou s’engage dans des actions contraires à un poste. Des problèmes se présenteraient. 

AVOIR :
La scène (omise ou fausse) qu’en sait-il, est-ce que ses données sont réelles ? Représentation. 

Les cadres se divisent en deux catégories : 

A. Ceux qui assument la position ou encouragent le « faire » ou améliorent la scène vers l’idéal ; 

B.
Ceux qui défendent la position ont d’autres engagements et ont une scène omise ou falsifiée. 

La catégorie A construit les choses pour arriver à une org qui fonctionne bien et prospère. 

La catégorie B se retrouve avec une org omise ou pervertie. 

Exemples de questions d’enquête : 

1. 

Quel serait le poste idéal pour vous si vous pouviez vraiment choisir ? Ou, quel genre de vie serait idéal pour vous ? 

2.


Quels problèmes ou situations trouveriez-vous faciles à résoudre ? Ou, à quoi devriez-vous travailler ? Ou, à quoi travaillez-vous ? 

3.


Comment ça va dans votre zone en fait ? Ou, que fait vraiment l’org ces jours-ci ? 

QUESTIONS UTILISÉES 

POSITION 1.
Y a-t-il un poste que vous aimeriez avoir à un moment donné dans le futur qui vous irait comme un gant ? 

ENGAGEMENT 2.
Avez-vous des problèmes pour faire ce à quoi vous travaillez en ce moment ? 

REPRÉSENTATION 3.
Comment va votre org en ce moment d’une façon générale ? 

RÉSULTATS : 

Les résultats de cette enquête en particulier montrèrent que le niveau de ton des cadres de l’org se situait à chagrin. De plus, au moins la moitié des cadres sondés dirent spontanément qu’ils ne voulaient pas du tout être cadre, mais qu’ils préfére­raient se trouver dans la position d’un travailleur. 

Le POURQUOI des statistiques basses de l’org était le fait que les cadres ne sui­vaient pas suffisamment la politique administrative de LRH, ses directives générales et ses projets dans l’org. 

La solution immédiate et à court terme fut de poster un communicateur de LRH dans l’org pour l’obliger à obéir aux ordres et à la politique administrative de LRH. Comme solution à long terme, on posta comme cadres des subalternes qui avaient l’ambition de tenir un poste de cadre de façon compétente, et on posta les cadres de mauvaise volonté dans des zones subalternes où ils pouvaient bien produire jusqu’à ce qu’ils soient de nouveau prêts à prendre une position supérieure. 

LRH a écrit un énoncé test de la signification de Scientologie. 

On a enquêté auprès de scientologues locaux pour déterminer la popularité de l’énoncé et voir quels accords ou désaccords existaient. 

QUESTION 

On utilisa une question directe. « Veuillez lire cet énoncé et dites-moi ce que vous aimez ou n’aimez pas à son propos. » 

RÉSULTATS : 

Pour l’enquête, chaque phrase de l’énoncé a été numérotée. Dans la classifica­tion, le pourcentage d’approbation de cette phrase ou les suggestions pour l’améliorer étaient écrits à côté du numéro de la phrase correspondante. 

Plusieurs des mots ou groupes de mots ont alors été changés ou réarrangés légè­rement pour que l’énoncé soit complètement acceptable. Une nouvelle enquête a alors été faite sur la version corrigée et les résultats ont confirmé une approbation complète. 

EXEMPLE D’ENQUÊTE N° 13 

SITUATION : 

Sondage de la population. Le but de cette enquête : trouver la réalité et le niveau de ton majoritaire d’une ville entière pour que l’org puisse y faire de la publicité et servir le public à ce niveau de réalité. 

Plusieurs membres du staff de l’org ont enquêté auprès de 4800 personnes à Bos­ton en quelques jours. 

QUESTIONS ET RÉSULTATS : 

1. 

Qu’est-ce que vous essayez d’obtenir dans la vie ? 

3.


Si ces choses étaient résolues, que se passerait-il ? Les gens seraient beaucoup plus heureux 19 % Le monde serait un meilleur endroit où vivre 15,2 % Niveau de ton = DOULEUR, ANTAGONISME 

Le bonheur  32 %  

Un bon travail, une bonne carrière  10 %  

2. Qu’est-ce qui inquiète le plus les gens ?  

L’argent  24,4 %  

Les autres gens  15,1 %  

LRH envoya le télex suivant en réponse aux résultats de l’enquête : 

« 9 déc. 71 Relais C/O USLO Relais C/O Boston RAVI DE L’ENQUÊTE. BESOIN DE PLUS DE DONNÉES MAIS SUPERBE POUR PC ÉTUDIANTS. AMITIÉS = RON. » 

LE NIVEAU DE TON DE TOUTE L A PUB ÉCRITE ET DE TOUTE PRÉSENTA-TION SERAIT CONSERVATISME = 1 TON AU-DESSUS D’ANTAGONISME (le niveau trouvé par l’enquête). 

L’enquête de l’org de Boston est intéressante car elle montre le niveau de réalité pour un échantillon de toute une ville. Les résultats de l’enquête (réalité et ton) varieraient dans différents pays, villes ou continents. Donc chaque org, lorsqu’elle enquête dans sa propre zone, créerait sa publicité en la tournant vers une réalité légèrement différente, et les services de Scientologie offerts correspondraient à ce que le public voudrait et ce dont il aurait le plus besoin. 

TROUVER LE TON 

Une fois que l’on est devenu expert dans la technique des questions d’enquête, la seule expertise restant nécessaire est de trouver avec précision les niveaux de ton. 

La bible du PR est bien sûr Science de la survie et le tableau Hubbard d’évaluation humaine, ainsi que le livre Scientologie 8-8008. Ces textes doivent être lus et complètement compris. Les textes supplémentaires suivants contiennent des infor­mations inestimables pour les enquêteurs : HCOB du 25 septembre 1971RB, ÉCHELLE DES TONS COMPLÈTE ; HCOB du 26 octobre 1970 II, L’OBNOSE ET L’ÉCHELLE DES TONS ; conférence de LRH n° 5505C14, « L’Échelle des tons » ; conférence n° 5212C05 de LRH, conférence n° 17 du PDC, « L’Échelle des tons : faire monter le pc de ton » ; et les films d’instruction technique EM-2 et EM-2A, L’Échelle des tons et Le Film d’exercice de l’échelle des tons. La façon de vous entraîner à observer et à repérer rapidement les tons est de faire les exercices demandés dans le film d’instruction technique EM-2, L’Échelle des tons et dans l’HCOB du 26 octo­bre 1970 II, L’OBNOSE ET L’ÉCHELLE DES TONS. 

CONCLUSION 

Comme vous le voyez, la technologie des enquêtes de PR et de l’échelle des tons pour manier et contrôler les émotions et réactions humaines est un outil incroyable­ment puissant. 

En utilisant cette technologie dans votre vie personnelle vous pouvez littérale­ment contrôler votre environnement au moins sur les trois premières dynamiques. Et les scientologues (en particulier les membres du staff de la Scientologie) ont le monopole du sujet entier. S’il y a jamais eu une façon de « se faire des amis et influencer les gens », la voici. Nous, en tant que scientologues, sommes continuelle­ment choqués par la nature primitive de la population générale autour de nous. Donc en établissant la réalité et le ton de la localité, nous pouvons au moins nous présenter et présenter notre produit de façon à nous faire accepter, et de là nous pouvons faire monter les gens. 

Données compilées par LRH Personal PRO à partir des notes, conférences, livres, politique administrative, bulletins, bandes et conseils de LRH 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

[Note de l’éditeur : le n° 21-1 de la série sur le marketing, HCO PL du 15 décembre 1976RA, LES ENQUÊTES « TROUVER VRAIMENT CE QU’IL EN EST » est une HCO PL à distribution limitée, disponible uniquement aux membres du staff des orgs sous contrat.] 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 23 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER CHAPEAUX D’ENQUÊTEUR CHAPEAUX DE MARKETING CHAPEAUX DE PR 

N° 22 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

CONSEILS POUR LES ENQUÊTES 

(Annule et remplace l’HCO PL du 10 septembre 1988, CLASSIFICATION DES RÉPONSES D’ENQUÊTES.) 

Références :  

HCO PL  5 déc. 71R  N° 12 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 20 de la série sur le marketing  

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES  

HCO PL  7 janv. 72R II  N° 15 de la série sur le PR  

Rév. le 10.09.88  N° 21 de la série sur le marketing  

CRÉER DES QUESTIONS D’ENQUÊTES  

Il existe quelques points que tous ceux qui classifient ou utilisent des résultats de classifications d’enquête devraient connaître :: 

1. Pourcentages 

Si dans une enquête, le bouton ayant le pourcentage le plus élevé, était de 24 pour cent, cela n’intéresserait qu’un quart du public, ce qui vous coupe de 75 pour cent du marché potentiel. Donc quelque chose ne va pas avec l’enquête. Il se pourrait que vous n’ayez pas posé les bonnes questions. 

2. Niveaux de ton 

Récemment, j’ai remarqué avec horreur que les réactions de niveau de ton du grand public ont montré de façon concluante que ce dernier ne serait même pas vaguement intéressé par l’achat du produit offert. Vous ne pouvez pas vendre une chose à un public qui est désintéressé, antagoniste ou qui s’ennuie. Par conséquent, il a dû y avoir dans cette enquête quelque chose d’extrêmement incorrect dans la tech d’enquête ou son application. 

3. Boutons des enquêtes 

Les enquêtes ont tendance à être valables dans différentes parties du monde. Par exemple, il serait particulièrement intéressant de découvrir si les boutons trouvés aux États-Unis sont valables en Angleterre ou en Europe. 

Le même public varie d’un continent à l’autre. Vous ne savez pas ce que les gens veulent et c’est probablement différent d’un quartier à un autre, d’une région à une autre. À Boston, ce sera probablement « le bonheur » et une « carrière » et à Los Angeles, « améliorer mon sens artistique ». Je ne sais pas ce que ça pourrait être, « m’allonger au soleil », quelque chose comme ça. Mais c’est ce que les gens consi­dèrent comme précieux. 

4. Enquêter auprès de trop peu de gens 

On peut complètement, entièrement et totalement travailler sans enquêtes valables. Les enquêtes faites pourraient avoir un sujet trop étroit, être faites sur trop peu de gens. Personne ne serait capable de répondre à la question de savoir ce que les gens aiment et ce qu’ils détestent, et sans cette donnée, vous ne pourriez pas vendre du bois de chauffage aux Esquimaux. On n’a pas besoin de chercher plus loin pour trouver pourquoi la promo ne fait pas rentrer une foule de gens. 

5. Enquêtes périmées 

Les pensées et les considérations de la société peuvent changer radicalement en une seule année. Si quelqu’un travaille avec des enquêtes vieilles de deux ans, elles pourraient très bien être périmées. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 13 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

ENQUÊTES ETHNIQUES 

(Tirée de la conférence de LRH 6910C21, « C’est un monde de P.R.O. ».) 

Références :  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR  

HCO PL  12 nov. 69  L’APPARENCE ET LE P.R.O.  

HCO PL  11 déc. 69R I  L’APPARENCE DANS LES DIVISIONS  

Rév. le 16.09.88  POUR LE PUBLIC  

Vous êtes toujours en danger, lorsque vous agissez dans une zone où vous ne connaissez pas les valeurs ethniques. Il n’existe même pas un mot qui signifie exactement ceci. 

Ce sont les us et coutumes. C’est ce à quoi les gens croient. C’est ce qui est bien et ce qui est mal. C’est la solution à une bonne conduite. Les valeurs ethniques ; ce qui est : Merveilleux Bien Mauvais Affreux Infiniment précieux Valable Utile Inacceptable Non voulu Détestable Vous devez découvrir ce qui fait vibrer les gens dans une région. C’est ce qu’on appelle les valeurs ethniques. 

En fait, un peu de ce travail avait été fait pour les troupes américaines avant la Seconde Guerre mondiale. Elles n’étaient pas censées faire ceci, elles n’étaient pas censées faire cela, dans le but d’améliorer leurs relations avec la population locale. Mais cela était basé sur des enquêtes mal faites, réelles ou non réelles. 

Si vous voulez contrôler, gouverner ou avoir une influence sur une région, vous devez faire des enquêtes ethniques. Vous devez découvrir ce qui est le plus aimé et la deuxième chose la plus aimée, et ce qui est considéré comme mauvais et ce qui est considéré comme totalement maléfique. Lorsque vous avez la liste de ces éléments, vous connaissez alors les boutons pour contrôler la société. Il s’agit des boutons de contrôle. Ça n’est pas juste « une étude ». 

Je suis tellement fatigué de lire ces psychiatres qui disent : « Nous étudions le… » « Et nous allons faire... » « Nous avons fait une conférence l’autre jour. Et le professeur Blotz a avancé son nouveau principe que euh... si les gens étaient cinglés, ils étaient relativement dingues. Et euh... nous avons discuté de ceci pendant quel­ques heures, et “Les nouveau-nés sont-ils heureux ?” » Et ils ne font même pas venir une sage-femme pour lui demander. Ce n’est pas ainsi que l’on fait des enquêtes ethniques. 

On fait une enquête ethnique en sortant et en posant des questions, en exami­nant les livres et le passé des religions. Ça prend quelque temps pour faire des enquêtes ethniques, mais il est dangereux pour vous d’agir dans une région dont vous ne connaissez pas les valeurs ethniques. 

Par exemple, quelle est la « bonne conduite » ? Si vous examiniez aujourd’hui qui sont les héros des histoires écrites aux États-Unis et en Angleterre, vous seriez absolument renversés, car ceux-ci représentent évidemment le niveau de bonne conduite. Qu’est-ce que la bonne conduite ? Qu’est-ce qu’être bon ? Si vous pensez pouvoir répondre à cela, c’est votre première erreur. Ce qu’est la bonne conduite de nos jours a très peu de rapport avec la bonne conduite d’hier. 

Mais cela sera résolu par une enquête ethnique, où vous sortez et touchez un vaste périmètre, en prenant un échantillon suffisant de la population, et vous décou­vrirez quelles sont les nouvelles valeurs ethniques, ou ce que sont vraiment ses valeurs ethniques essentielles. Ensuite, après avoir assemblé un code de conduite ou le mock-up (modèle), vous faites faire un examen critique de celui-ci et alors, le tour est joué. Ça revient à mettre en place le point « R ». 

Vous feriez une enquête ethnique, établiriez un mock-up de programme à partir de celle-ci, et puis vous feriez évaluer cela dans une nouvelle enquête, et à ce moment-là, vous le mettriez à exécution. Ça ne prend pas forcément une éternité. 

OPINION MAJORITAIRE 

Quand vous faites une enquête ethnique, vous ne vous intéressez qu’à la majo­rité. Vous étudiez les êtres humains en masse, non leurs préjugés personnels. Vous ne pouvez pas écouter un journaliste et un politicien qui a des préjugés : c’est un 

Par exemple, il y a des années, on a mené une enquête ethnique en Afrique du Sud. Quelque chose de l’ordre de 49 pour cent des gens d’Afrique du Sud ne s’inquiétaient pas du tout des choses qui, d’après vous, les auraient intéressés. La caractéristique la plus populaire en Afrique du Sud est une attitude amicale. Les enquêteurs recherchaient quelque chose de spectaculaire ! 

Ce qui était le plus apprécié en Afrique du Sud, c’était une attitude amicale et ce qui était le moins apprécié, c’était l’étroitesse d’esprit : c’était détesté. C’étaient les majorités écrasantes. Il n’y en avait pas d’autre. Il existait des petites choses comme onze pour cent, deux pour cent, un pour cent, mais ce n’était rien. 

C’était l’attitude amicale contre l’étroitesse d’esprit. Ça ne faisait même pas une dichotomie. Tout ce que vous aviez à dire, c’était : « Ceux qui sont contre nous en Afrique du Sud sont étroits d’esprit car nous sommes les gens les plus amicaux du pays ! » Immédiatement, les Sud-Africains auraient été pour vous. 

Voilà ce que l’on entend par une enquête ethnique. 

VÉRITÉ ET MENSONGES 

En employant cette tech correctement, vous pouvez vous positionner si fort localement avec toutes les autorités que lorsqu’une personne extérieure essaye de vous faire quelque chose, cela provoque un grabuge du tonnerre ! Parce que vous opposez la vérité à tout un tas de mensonges, et en dernière analyse, la vérité gagne toujours. 

CONCLUSION 

Si une organisation, ou un groupe, soutient ce qu’elle fait à cent pour cent avec de bonnes enquêtes ethniques sensées, si vous planifiez votre programme, votre mock-up ou vos actions d’après ces enquêtes, que vous les réanalysez après les avoir planifiés, et que vous les respectez, vous pourrez conquérir le monde ! 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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Rév. le 30.10.2000 LE POSITIONNEMENT DANS LE PR 

Le PR publicitaire a pris un nouveau tour dans les années 70. L’ancienne tech des réclames est dépassée. Et donc, dans les années 70, ils ont une nouvelle tech appelée le positionnement. 

Cela signifie placer un sujet (comme de la mousse à raser) dans une certaine position par rapport à d’autres produits. Les gens, dit-on, ne se souviennent des cho­ses qu’en les mettant en relation les unes par rapport aux autres. 

Une position, c’est le point où vous mettez un produit dans la vie ou dans l’esprit de quelqu’un et relativement à d’autres produits. 

La petite brochure à ce sujet est reproduite ci-dessous : « L’Ère du positionne­ment », écrite par Jack Trout et Al Ries, publiée par Ries Cappiello Colwell en 1972. 

C’est un outil vital. 

L’esprit est le champ de bataille. 

[Remarque de l’éditeur : un glossaire a été joint en annexe à cette publication afin de fournir les définitions de termes spécialisés utilisés dans le texte, qui seraient difficiles à trouver autrement.] 

L’amusement et les jeux des années 60 ont fait place aux dures réalités des années 70. Le marché actuel ne réagit plus au genre de publicité qui fonctionnait dans le passé. Il y a simplement trop de produits, trop d’entreprises, trop de « bruit » de marketing. 

Pour réussir dans notre société où l’on communique à outrance, une entreprise doit créer une « position » dans l’esprit du prospect. Une position qui tient non seulement compte de ses propres forces et faiblesses, mais également de celles de ses concurrents. 

La publicité entre dans une ère où la stratégie est reine. 

L’HISTOIRE DE DEUX PUBLICITÉS 

Si vous deviez choisir une date officielle pour marquer la fin de la dernière ère de publicité et le début de la nouvelle, votre choix devrait se porter sur le mercredi 7 avril 1971. 

Ce jour-là paraissait dans le New York Times une pleine page de publicité qui sembla générer très peu d’exaltation dans le monde de la publicité. 

Un changement abrupt dans la direction prise par une industrie n’est pas tou­jours accompagné de sonneries de clairons. Il vous faut parfois avoir le point de vue historique pour pouvoir comprendre ce qui s’est passé. 

L’annonce qui parut ce matin de printemps 1971 était rédigée par David Ogilvy. Et ce n’est pas une coïncidence que l’architecte d’une ère donne le ton de la suivante. 

Dans l’annonce, Ogilvy exposait de manière très claire ses 38 points pour créer « de la publicité qui vend ». 

En première place figurait un point appelé par Ogilvy « la plus importante décision ». Puis il poursuivait en affirmant : « Les résultats de votre campagne dépendent moins de la manière dont nous écrivons votre publicité que du position­nement de votre produit. » 

Sonnez, trompettes, l’ère du positionnement a commencé ! 

Cinq jours plus tard paraissait dans le New York Times et dans Advertising Age une annonce confirmant que le monde de la publicité avait effectivement changé de direction. Placée par Rosenfeld, Sirowitz & Lawson, l’annonce dressait la liste des quatre principes directeurs de l’agence. 

Vous devinerez sans peine ce qui figurait en premier. D’après Ron Rosenfeld, Len Sirowitz et Tom Lawson, « un positionnement précis est l’étape la plus importante d’une vente efficace ». 

Subitement, le terme et le concept se trouvaient dans toutes les annonces et sur toutes les lèvres. Advertising Age ne pouvait paraître sans une quelconque référence au « positionnement ». 

En dépit de la présente histoire d’amour entre Madison Avenue et le positionne­ment, le concept avait une origine plus humble. 

En 1969 déjà, Jack Trout écrivait un article pour Industrial Marketing, intitulé «Le positionnement est un jeu que les gens jouent dans le marché actuel du “moi-aussi”. » 

L’article n’y allait pas de main morte. Il citait des noms et énonçait des prévisions. Le tout fondé sur les « règles » d’un jeu appelé positionnement. 

Une prévision en particulier s’avéra d’une précision remarquable. En ce qui concernait RCA et les ordinateurs, « une entreprise n’avait aucun espoir d’attaquer de front la position établie par IBM ». 

Le mot clé était bien sûr « de front ». Certes, on peut rivaliser avec un leader du marché (et l’article suggérait plusieurs approches), mais la règle du positionnement dit que cela ne peut pas se faire « de front ». 

Première révélation publique. 

Un article de juin 1969 présentait un nouveau concept. 

Il y a trois ans, cela provoquait des haussements de sourcils. Qui étions-nous pour affirmer que de puissantes entreprises multimilliardaires ne pouvaient pas trouver leur bonheur dans le commerce des ordinateurs si elles le désiraient ? 

Le désir, hélas, ne suffisait pas. Non seulement RCA, mais également GE ont mordu la poussière face à IBM. 

Avec deux fabricants majeurs d’ordinateurs perdant des plumes l’un après l’autre, cela démangeait de s’exclamer : « Je vous l’avais bien dit ! » 

En novembre 1969 parut dans Industrial Marketing « Le positionnement revisité : pourquoi GE et RCA n’ont-elles pas écouté ? » 

Comme le découvrirent GE et RCA, la publicité ne fonctionne plus. Du moins plus comme auparavant. Une raison pourrait en être le niveau de bruit dans la jun­gle des communications. 

Aux États-Unis, la consommation annuelle de publicité par personne approche les 100 $. Et alors que personne ne doute de la capacité financière de l’annonceur publicitaire à mettre le paquet, on peut s’interroger sur la capacité mentale du con­sommateur à l’absorber entièrement. 

Chaque jour, des milliers de messages se disputent une part de l’esprit du pros­pect. Et ne vous y trompez pas, l’esprit est le champ de bataille. La guerre de la publicité se déroule dans ces quinze centimètres de matière grise. Et la bataille est rude, tous les coups sont permis, on ne fait pas de quartier. 

Une société où l’on communique à outrance. 

L’esprit rejette beaucoup des annonces d’aujourd’hui. 

Le nouveau jeu peut s’avérer inquiétant pour des entreprises qui se sont dévelop­pées dans une ère où toute publicité ordinaire était susceptible de conduire au succès. C’est la raison pour laquelle vous voyez une entreprise mûre, sophistiquée, telle Bristol-Myers, dépenser des millions de dollars à essayer de lancer des produits du type « moi-aussi » face à une concurrence fortement implantée. (Si vous ne l’avez pas remarqué, les produits Fact, Vote et Resolve n’existent plus.) 

Afin de comprendre pourquoi certaines entreprises éprouvent des difficultés à jouer le jeu actuel du positionnement, il peut être utile de faire un rapide survol de l’histoire récente des communications. 

L’ÈRE DU PRODUIT 

Dans les années 50, la publicité vivait l’ère du « produit ». Sous de nombreux aspects, c’était le bon vieux temps, où il suffisait d’avoir la « meilleure souricière » et un peu d’argent pour la promouvoir. 

C’était une époque où les publicitaires concentraient leur attention sur les carac­téristiques des produits et sur leurs avantages pour le client. Ils recherchaient, comme l’a appelé Rosser Reeves, la « proposition de vente unique » [Unique Selling Proposition, USP]. 

La fin de l’ère du produit vit une avalanche de produits du type « moi-aussi » inonder le marché. 

Votre « meilleure souricière » se trouvait rapidement suivie par deux autres similaires. Toutes deux affirmant être meilleures que la première. 

L’ère du produit. 

Dans les années 50, les annonces agressives prédominaient. 

La concurrence était rude et pas toujours tout à fait honnête. Cela se gâta au point où un directeur de produits fut surpris à dire : « Vous savez quoi ? L’année passée, nous n’avions rien à dire, alors nous avons écrit “nouveau et amélioré” sur le paquet. Cette année, le département de recherche a apporté une réelle amélioration et nous ne savons pas quoi dire. » 

L’ÈRE DE L’IMAGE 

La phase suivante fut l’ère de l’image. Dans les années 60, des entreprises couron­nées de succès découvrirent que leur réputation ou leur « image » était plus importante pour la vente d’un produit que toute caractéristique spécifique du produit. 

L’architecte de l’ère de l’image fut David Ogilvy. Comme il le disait dans son fameux discours sur le sujet : « Chaque publicité est un investissement à long terme dans l’image d’une marque. » Et il prouva la validité de ses idées avec des campagnes pour les chemises Hathaway, pour Rolls-Royce, Schweppes et d’autres. 

Mais tout comme les produits « moi-aussi » eurent raison de l’ère du produit, les entreprises « moi-aussi » assénèrent le coup de grâce à l’ère de l’image. Chaque marque essayant de se tailler sa réputation, le bruit atteignit un tel niveau que relati­vement peu d’entreprises eurent du succès. Et la plupart de celles qui y parvinrent le firent grâce à de spectaculaires réalisations techniques, non grâce à de spectaculaires annonces publicitaires. 

Mais pendant cette période, les années passionnantes et pleines d’allant du milieu des années 60 ressemblaient à une orgie de marketing. 

Dans les années 60, c’était la vogue de la créativité. 

À la fête, c’était « tout le monde dans la piscine ». On pensait peu à l’échec. Avec la magie de l’argent et suffisamment de gens brillants, une entreprise pensait que n’importe quelle campagne de marketing réussirait. 

Les épaves sont toujours échouées sur le rivage : Corfam de Du Pont, la bière Gablinger, le nettoyant universel Handy Andy, le magazine Look. 

Le monde ne sera plus jamais le même, tout comme le secteur de la publicité. Car aujourd’hui, nous entrons dans une ère qui considère à la fois l’importance du produit et de l’image de l’entreprise, et qui place avant tout l’accent sur la nécessité de créer une « position » dans l’esprit du prospect. 

L’ÈRE DU POSITIONNEMENT 

Les bons rédacteurs publicitaires d’hier, qui s’en sont allés vers cette grande agence dans le ciel, se retourneraient dans leur tombe s’ils voyaient certaines des campagnes actuelles (des campagnes à succès, pourrions-nous ajouter). 

Prenons les annonces pour la bière. Dans le passé, un rédacteur publicitaire pour une telle boisson examinait attentivement son produit pour découvrir la plate-forme de son sujet. Il a ainsi trouvé « fût authentique » pour la Piels, et la Ballantine « brassée à froid ». Un peu plus tard, il a découvert le « pays des eaux bleu ciel » et « juste un soupçon de houblon ». 

Dans l’ère du positionnement, cependant, une publicité efficace pour de la bière adopte une autre tactique. « La première classe, c’est Michelob » positionnait la marque comme la première super-bière produite en Amérique. « La bière à prendre quand vous en consommez plus d’une » positionnait Schaefer comme la marque destinée au grand buveur de bière. Il y a même une bière importée dont la stratégie de positionnement est si limpide que ces rédacteurs publicitaires d’antan ne l’accep-teraient probablement pas comme publicité. 

« Vous avez goûté la bière allemande la plus populaire en Amérique. Goûtez maintenant la bière allemande la plus populaire en Allemagne. » Voilà comment la bière Beck s’est positionnée face à Löwenbrau. 

Il y a aussi la campagne « Non-Cola » de Seven-Up. 

Et la campagne « Le Troisième Hebdomadaire » de Sports Illustrated. 

Toutes ces campagnes de positionnement partagent des points en commun. Elles n’insistent ni sur les caractéristiques du produit, ni sur les avantages pour le client, ni sur l’image de l’entreprise. 

Pourtant, elles rencontrent toutes un très grand succès. 

UN NOUVEAU SENS POUR UN ANCIEN MOT 

Comme tout nouveau concept, le positionnement n’est pas nouveau. Du moins pas au sens littéral du terme. 

Dans le passé, le positionnement s’utilisait dans un sens restreint pour signifier ce que l’annonceur avait apporté à son produit. Aujourd’hui, le positionnement s’emploie dans un sens plus large et signifie ce que la publicité fait pour le produit dans l’esprit du prospect. En d’autres mots, un annonceur couronné de succès utilise aujourd’hui la publicité pour positionner son produit, et non pour communiquer ses avantages ou ses caractéristiques. 

Les racines du positionnement plongent dans le domaine des biens conditionnés, où le concept était appelé « positionnement du produit ». Il signifiait littéralement la forme du produit, la taille de son emballage et son prix, comparés à la concurrence. 

Procter & Gamble poussèrent l’idée un cran plus loin en développant une plate­forme directrice qui mettait en relation chacune de ses marques concurrentes. Par exemple : Tide rend les vêtements « blancs », Cheer les rend « plus blancs que blanc », et Bold les rend « éclatants ». 

La publicité pour chaque marque de Procter & Gamble a pu varier d’année en année. Mais elle ne s’est jamais éloignée de son rôle pré-assigné ou de sa « position » dans le plan directeur. 

La découverte capitale intervint quand les gens commencèrent à penser au posi­tionnement, non comme quelque chose que le client fait avant la préparation de la publicité, mais comme l’objectif même de cette dernière. Un positionnement externe plutôt qu’interne. 

Un exemple classique du fait d’observer par le mauvais bout de la lorgnette fut la présentation du modèle Edsel par Ford. Au milieu des rires qui s’ensuivirent, la plu­part des gens ne comprirent rien. 

Dans le fond, les employés de Ford ont tout mélangé. L’Edsel constituait un superbe cas de positionnement interne afin de remplir un trou entre Ford et Mer­cury d’un côté, et entre Mercury et Lincoln de l’autre. Une bonne stratégie à l’intérieur de l’entreprise. Une mauvaise stratégie à l’extérieur : il n’y avait simple­ment aucune position pour cette voiture dans une catégorie déjà encombrée de véhicules économiques lourdement chromés. 

Si l’Edsel avait été étiquetée voiture à « hautes performances » et présentée sous une forme deux-portes aérodynamique, à sièges-baquets, avec un nom adéquat, personne n’aurait ri. Elle aurait pu occuper une position que personne d’autre ne possédait et l’histoire aurait pu se terminer tout autrement. 

Comme une banque de mémoire, l’esprit possède une fente ou une « position » pour chaque bout d’information qu’il a choisi de retenir. Dans son fonctionnement, l’esprit ressemble beaucoup à un ordinateur. 

Mais il y a une différence importante. Un ordinateur doit accepter ce qui y est introduit. L’esprit, non. En fait, c’est tout le contraire. 

L’esprit, comme mécanisme de défense contre la quantité actuelle de communi­cations, passe au crible et rejette une grande partie des informations qui lui sont présentées. En général, l’esprit n’accepte qu’une nouvelle information qui s’accorde avec ses connaissances ou avec ses expériences antérieures. Il élimine tout le reste par filtrage. 

Par exemple, quand un téléspectateur visionne une annonce publicitaire qui dit : « NCR signifie ordinateurs », il ne l’accepte pas. IBM signifie ordinateurs. NCR veut dire National Cash Register. 

Dans l’esprit de la plupart des gens, la « position » ordinateur est occupée par une entreprise appelée International Business Machines Corp. Pour qu’un fabricant d’ordinateurs concurrent obtienne une position favorable dans l’esprit du prospect, il doit d’une certaine manière mettre en relation son entreprise avec la position d’IBM. 

Pourtant, trop d’entreprises se lancent dans des campagnes de marketing et de publicité comme si la position du concurrent n’existait pas. Ils annoncent leurs pro­duits dans un vide et sont déçus lorsque leurs messages n’atteignent pas leur cible. 

L’ESPRIT : UN RÉCIPIENT INADÉQUAT 

L’esprit, comme récipient à idées, ne convient absolument pas pour la tâche à accomplir. 

Il existe plus de 500 000 marques déposées à l’Institut américain de la propriété industrielle. De plus, des milliers de marques de fabrique non déclarées sont utilisées à travers le pays. 

Au cours d’une seule année, l’esprit moyen est exposé à plus d’un demi-million de messages publicitaires. 

La cible de toutes ces munitions communicatrices possède un vocabulaire qui ne dépasse pas 25 000 à 50 000 mots et en utilise le cinquième dans son langage parlé. 

Autre limitation : l’esprit humain moyen, d’après le psychologue de Harvard George A. Miller, ne peut pas traiter plus de sept éléments à la fois. 

Demandez à quelqu’un de nommer toutes les marques dont il se souvient dans une catégorie donnée de produits. Il est rare que quiconque puisse en citer plus de sept. Et cela dans le cas d’une catégorie à fort intérêt. Pour des produits de faible intérêt, le consommateur moyen ne peut d’ordinaire pas nommer plus d’une ou deux marques. 

De plus, catégorie après catégorie, le nombre de marques individuelles se multiplie comme des lapins. En 1964, des annonces pour sept boissons non alcoolisées pas­saient sur le réseau de télévision national. Aujourd’hui, il en passe pour 22 marques. 

Pour faire face à cette complexité, les gens ont appris à tout réduire à sa plus simple expression. 

Quand on demande à un parent de décrire le progrès intellectuel de sa progéniture, il ne cite habituellement pas des statistiques de vocabulaire, ni la compréhension dans la lecture, ni l’aptitude mathématique. « Il est en cinquième » est une réponse typique. 

Cette façon de « classer » personnes, objets et marques n’est pas qu’une méthode pratique pour organiser les choses, c’est une nécessité absolue pour qu’une personne évite d’être submergée par les complexités de la vie. 

L’ÉCHELLE DU PRODUIT 

Pour s’en sortir face à la complexité des publicités, les gens ont appris à classer les produits et les marques dans leur esprit. Cela est peut-être mieux compris en imaginant une série d’échelles dans l’esprit. Sur chaque échelon se trouve une mar­que. Et chaque échelle représente une catégorie de produits. 

Certaines échelles possèdent plusieurs échelons (sept c’est beaucoup). D’autres n’en ont que quelques-uns, voire aucun. 

Si un annonceur publicitaire veut améliorer la performance de sa marque, il doit gravir l’échelle. Cela peut s’avérer difficile si les marques situées au-dessus ont une forte emprise et si une stratégie de positionnement et de levier n’est pas mise en œuvre. 

Si un annonceur publicitaire veut introduire une nouvelle catégorie de produits, il doit le faire avec une nouvelle échelle. Cela aussi est difficile, en particulier si la nou­velle catégorie n’est pas positionnée par rapport à une ancienne. Il n’y a pas de place dans l’esprit pour la nouvelle à moins qu’elle ne soit mise en relation avec l’ancienne. 

C’est pourquoi, dans le cas d’un produit vraiment nouveau, il est souvent préfé­rable de dire au prospect ce que le produit n’est pas, plutôt que ce qu’il est. 

Pour grimper, vous devez déloger quelqu’un. 
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Des expressions telles que paris « hors champ de course », essence « sans plomb » et pneu « sans chambre à air » illustrent bien comment de nouveaux concepts sont mieux positionnés par rapport aux anciens concepts. 

LA CRÉATIVITÉ NE SUFFIT PLUS 

À l’ère du positionnement, la « stratégie » est reine. Peu importe que les annon­ces de RCA, de General Electric et de Bristol-Myers aient été brillantes. Ou que la mise en page, les textes et la typographie aient été excellentes. Leur stratégie consis­tant à attaquer de front les leaders était erronée. 

Il est instructif dans ce contexte de jeter un coup d’œil à quelques exemples récents de créativité galopante : le Lone Ranger et REA Express, Joe Namath et Ovo­maltine, Ann Miller et les soupes Great American. Bien que ces campagnes soient extrêmement créatives, leurs chances de succès sont limitées car il leur manque toutes une forte idée de positionnement. 

DES NUAGES NOIRS À L’HORIZON 

L’horizon de l’ancienne approche publicitaire traditionnelle est pour le moins nuageux. La récente étude réalisée par Daniel Starch & Staff à Atlanta le démontre on ne peut plus clairement. 

Selon Starch, près de 25 % des personnes qui remarquent une publicité à la télé­vision l’attribuent à la concurrence. Les annonces publicitaires des grandes marques étaient presque sans exception les mieux placées. 

Les concurrents « non classés » ne leur arrivaient pas à la cheville. Une annonce publicitaire de David Janssen pour l’Excedrin était associée deux fois plus souvent à l’Anacin qu’à l’Excedrin. Une annonce publicitaire de Pristeen a aidé F.D.S., la marque dominante, plus qu’elle n’a servi Pristeen. 

Cet aléa catastrophique est certainement l’œuvre du « positionnement » dans notre société de communication à outrance. Il semble que si une annonce publici­taire n’est pas fondée sur une idée ou un positionnement unique, le message est souvent mis dans une case mentale réservée au leader dans la catégorie du produit. 

L’ÈRE DU POSITIONNEMENT 2e PARTIE : CHAOS SUR LE MARCHÉ 

Pour ce qui est de la publicité, le bon vieux temps est définitivement révolu. 

Comme l’a dit le président d’une grande société de biens de consommation : « Comptez sur vos doigts le nombre de nouvelles marques introduites avec succès ces deux dernières années. Vous n’arriverez pas à votre petit doigt. » 

En attendant, elles sont là avec des bons, des offres, des présentoirs aux points de vente. Mais les bénéfices se font attendre et cette campagne publicitaire « brillante », si elle arrive un jour, ne semble jamais être en mesure de faire décoller la marque. 

Pas la peine de se demander pourquoi les dirigeants deviennent sceptiques lorsqu’on aborde le sujet de la publicité. Et au lieu de rechercher de nouvelles façons de mettre en œuvre la puissance de la publicité, ils élaborent des plans pour réduire les coûts de ce qu’ils sont en train de fabriquer. L’augmentation du nombre d’agences maison, de services de vente de médias, d’échanges en nature le prouve. 

LES ANNONCES PUBLICITAIRES NE MARCHENT PLUS COMME AVANT 

Le chaos qui règne sur le marché illustre le fait que la publicité ne marche plus comme avant. Mais les anciennes méthodes traditionnelles ont la vie dure. Les défenseurs du statu quo disent « qu’il n’y a aucune raison que la publicité ne puisse pas remplir son rôle tant que le produit est bon, le plan sensé et les annonces publi­citaires créatives ». 

Mais ils négligent un point crucial : le marché. Aujourd’hui, le niveau de bruit est beaucoup trop élevé. 

Pour faire face à cet assaut de son esprit, le consommateur moyen a épuisé sa puissance cérébrale et son aptitude mentale. Et avec l’augmentation du niveau de vie, le consommateur moyen ne se soucie plus de faire le « meilleur » choix. Pour beaucoup de consommateurs, aujourd’hui plus riches, une marque « satisfaisante » est bien suffisante. 

La publicité conçue selon l’ancienne méthode traditionnelle n’a aucune chance de succès sur le marché chaotique d’aujourd’hui. 

Par le passé, une publicité s’élaborait dans l’isolement. Vous étudiiez le produit et ses caractéristiques et prépariez ensuite une publicité qui vantait aux prospects les avantages de ces caractéristiques. 

Que la concurrence offre ces caractéristiques ou non importait peu. Dans l’approche traditionnelle, vous ignoriez la concurrence et présentiez chaque affirmation comme un argument de barrage. Le fait de mentionner un produit concurrent était considéré non seulement comme de mauvais goût mais aussi comme une stratégie médiocre. 

Cependant, à l’ère du positionnement, les règles sont inversées. Pour établir une position, vous devez souvent mentionner des noms concurrents et de plus vous devez ignorer la plupart des vieilles règles de la publicité. 

Catégorie après catégorie, le prospect connaît déjà les avantages liés à l’emploi du produit. Pour gravir l’échelle du produit du prospect, vous devez mettre votre marque en relation avec celles déjà présentes. 

LA POSITION « EN OPPOSITION » 

Sur le marché d’aujourd’hui, l’image de la concurrence est tout aussi importante que la vôtre. Parfois plus importante. Un des premiers succès de l’ère du positionnement fut la fameuse campagne publicitaire d’Avis. 

La position « en opposition ». 

Avis a exploité l’affection pour l’éternel second. 

Cette campagne restera dans l’histoire du marketing comme un exemple classique de positionnement en opposition. Dans le cas d’Avis, il s’agissait d’un positionnement « en opposition » au leader. 

« Avis n’est que le n° 2 de la location de voiture, alors pourquoi faire appel à nous ? Nous faisons plus d’efforts ». 

Avis a perdu de l’argent pendant 13 années consécutives. Puis l’entreprise a accepté le fait qu’elle n’était que le n° 2 et depuis, année après année, elle a gagné de l’argent. Avis a été en mesure de réaliser des bénéfices considérables parce qu’elle a reconnu la position de Hertz et n’a pas tenté de les attaquer de front. 

LA VILAINE POSITION 

Une entreprise peut parfois avoir du succès en acceptant une position dont personne d’autre ne voudrait. Par exemple, pratiquement chaque constructeur automobile voudrait que le public pense qu’il fabrique de belles voitures. En conséquence, Volkswagen a pu se forger une position unique. Par défaut. 

La force de cette position, bien sûr, est qu’elle transmet l’idée de fiabilité d’une manière très forte. « La VW des années 70 restera vilaine plus longtemps » était une déclaration forte parce que psychologiquement cohérente. Lorsqu’un annonceur publicitaire reconnaît un point négatif, le lecteur est enclin à lui accorder ce qui est positif. 

Volkswagen a accepté une position indésirable. 

Un principe similaire est à l’œuvre dans les confitures et gelées de Smucker. La publicité dit : « Avec un nom comme Smucker, vous savez que cela doit être bon. » 

LA BATAILLE DES COLAS 

L’avantage d’occuper une position s’avère très clair dans le domaine des boissons non alcoolisées. Trois marques principales de cola sont en concurrence mais ce n’est pas vraiment une lutte à armes égales. Car pour dix bouteilles de Coca-Cola, il ne s’en consomme que quatre de Pepsi et une de Royal Crown. 

Alors qu’il y aurait de la place sur le marché pour un cola n° 2, la position de Royal Crown est faible. En 1970 par exemple, la simple augmentation des ventes de Coca-Cola par rapport aux années précédentes (168 000 000 de caisses) dépassait le total des ventes de Royal Crown. 

Coca-Cola domine manifestement la position des colas. Et il ne reste pas beau­coup de place pour d’autres marques. Mais aussi bizarre que cela puisse paraître, il pourrait y avoir une place pour une sorte opposée de produit. Une des idées de posi­tionnement les plus intéressantes est celle actuellement utilisée par Seven-Up. C’est le « non-cola ». Cela paraît stupide jusqu’à ce que vous y regardiez de plus près. 

« Humide et sauvage » était une bonne campagne pendant l’ère de l’image. Mais le « non-cola » est une excellente idée à l’ère du positionnement. Les ventes ont grimpé d’environ 10 % la première année où le produit fut positionné par rapport au domaine des colas. Et l’augmentation a perduré. 

La position non-cola. 

Seven-Up est devenu un autre choix au cola. 
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Ce n’est qu’en considérant l’importance de la part de l’esprit dont bénéficie la catégorie des colas que l’on peut apprécier le génie de cette idée. Deux boissons non-alcoolisées sur trois consommées aux États-Unis sont des colas. 

En mettant le produit en relation avec ce qui occupe déjà l’esprit du prospect, la position « non-cola » de Seven-Up devient une alternative aux boissons au cola. 

LA POSITION DU TROISIÈME HEBDOMADAIRE 

Une campagne de positionnement quelque peu similaire a lieu dans le domaine des médias. Il s’agit du concept de « troisième hebdomadaire » utilisé par Sports Illustrated pour entrer dans l’esprit de l’acheteur de magazines. 

Cette campagne rencontre manifestement un immense succès. Mais la cause n’en est peut-être pas si évidente. Les mots « troisième hebdomadaire » ne décrivent absolument pas Sports Illustrated (tout comme « non-cola » ne décrit pas Seven-Up). 

En revanche, ils placent le magazine en relation avec la catégorie de médias la plus présente dans l’esprit du prospect (à la manière de non-cola qui se réfère à la catégorie des boissons non alcoolisées la plus élevée dans l’esprit). 

Les campagnes de Seven-Up et de Sports Illustrated sont toutes deux d’excellents rappels du fait que le positionnement n’est pas quelque chose que vous faites avec le produit. Le positionnement est quelque chose que vous faites avec l’esprit. C’est-à-dire que vous positionnez le produit dans l’esprit du prospect. 

Le troisième hebdomadaire. 

Sports Illustrated a monté de catégorie. 

Afin de positionner votre produit, il faut parfois repositionner le concurrent. 

REPOSITIONNER LE CONCURRENT 

Dans le cas de la bière Beck, le positionnement a lieu au détriment de Löwenbrau : « Vous avez goûté la bière allemande la plus populaire en Amérique. Goûtez mainte­nant la bière allemande la plus populaire en Allemagne. » 

La campagne actuelle du vin apéritif Raphaël illustre également cela. L’annonce montre une bouteille de Raphaël « made in France » et une de Dubonnet « made in USA ». « Pour un dollar de moins la bouteille, dit l’annonce, vous pouvez savourer l’apéritif importé ». Le choc bien sûr est de découvrir que Dubonnet est un produit américain. 

LE PROBLÈME DE B.F. GOODRICH 

À l’ère du positionnement, le nom d’une entreprise ou d’un produit devient de plus en plus important. Le nom est le crochet grâce auquel l’esprit peut fixer la mar­que sur son échelle du produit. Avec un mauvais nom, même la meilleure des marques ne se fixera pas. 

Que fait une entreprise si son nom (Goodrich) ressemble à celui d’une entreprise beaucoup plus importante (Goodyear) dans le même domaine ? 

Le problème de B.F. Goodrich. 

Le problème de B.F. Goodyear ? 

B. F. Goodrich est coincé avec un nom déroutant. 

Goodrich a un problème. Il pourrait réinventer la roue, c’est Goodyear qui rece­vrait presque tous les honneurs. 

Si vous avez regardé le Super Bowl en janvier dernier, vous aurez remarqué que Goodrich et Goodyear faisaient tous deux la publicité de leur « pneus à carcasse radiale fabriqués aux États-Unis ». Mais à votre avis, qui en a eu pour son argent avec 200 000 $ par apparition ? 

Nous n’avons pas vu l’étude, mais nous parions que c’est Goodyear, l’entreprise qui occupe la position du pneu. 

LE PROBLÈME DE LA COMPAGNIE AÉRIENNE X 

Considérons l’industrie du transport aérien. Les quatre grands transporteurs américains sont United, American, TWA et une compagnie d’aviation que nous appellerons X. 

La compagnie X a été l’une des premières à « peindre ses avions », « améliorer les repas » et « mettre les hôtesses sur leur trente et un » pour tenter d’améliorer sa réputation. 

Et la compagnie d’aviation X ne s’est pas montrée timide lorsqu’il a fallu engager des dépenses. Année après année, elle dispose de l’un des budgets publicitaires les plus élevés du secteur. Bien qu’elle fasse sa publicité en se présentant comme « la seconde entreprise de transport aérien de passagers dans le monde libre », vous n’aviez probablement pas deviné qu’il s’agit de Eastern. 

Le problème de la compagnie aérienne X. 

L’un d’eux a un mauvais nom. 

Avec tout cet argent, que pensez-vous d’Eastern ? Où pensez-vous qu’ils volent ? Le long de la côte est vers Boston, Washington, Miami, n’est-ce pas ? Eh bien, Eastern vole aussi vers Saint Louis, La Nouvelle-Orléans, Atlanta, Los Angeles, Acapulco. Mais Eastern possède un nom régional alors que ses concurrents ont des noms à connotation plus vaste qui disent qu’ils vont partout. 

Considérez le problème ne serait-ce que du point de vue d’une des villes desservies par Eastern, Indianapolis. Ils ont des vols vers Chicago, Milwaukee et Minneapolis au nord et vers Birmingham et Mobile au sud. Ils ne volent pas vers l’est. 

Et puis il y a le vol luxueux de San Juan qu’Eastern effectue depuis plus de 25 ans. Eastern se taillait habituellement la part du lion. Au début de l’année dernière, American Airlines a repris Trans Caribbean. Alors qui est numéro un aujourd’hui vers le soleil de San Juan ? American bien sûr. 

Peu importe tous vos efforts, vous ne pourrez jamais accrocher le slogan « Les Ailes de l’Homme » à un nom régional. Si le prospect a le choix, il préférera une compagnie d’aviation nationale à une régionale. 

Le piège du pas-de-nom. 

GAF, TRW RCA, CPC, SCM, USM. 

De nombreuses entreprises ont perdu leur identité. 

Dans la liste des cinq cents plus grandes entreprises du magazine Fortune, il y a maintenant seize non-entités enregistrées. C’est-à-dire que seize grandes entreprises américaines ont maintenant légalement remplacé leur nom par des initiales sans signification. 

Combien de ces entreprises serez-vous capable de reconnaître : ACF, AMF, AMP, ATO, CPC, ESB, FMC, GAF, NVF, NL, PPG, RCA, SCM, TRW, USM et VF ? 

Ce ne sont pas de petites entreprises. La plus petite, AMP, compte plus de 10 000 employés et réalise un chiffre d’affaires annuel supérieur à 225 millions de dollars. 

Ce que les entreprises comme ACF, AMF, AMP et les autres ne saisissent pas, c’est que leurs initiales doivent signifier quelque chose. Un prospect doit connaître votre nom avant de pouvoir mémoriser vos initiales. 

GE signifie General Electric. IBM signifie International Business Machines. Et tout le monde le sait. Mais combien de gens savent-ils que ACF signifie American Car & Foundry ? 

De plus, maintenant qu’ACF a légalement converti son nom en initiales, il n’y a probablement même plus moyen de présenter au prospect le nom original. 

RCA semble être une exception. Après tout, tout le monde sait que RCA signifie, ou plutôt signifiait, Radio Corporation of America. 

C’est peut-être vrai aujourd’hui. Mais qu’en sera-t-il demain ? Que penseront les gens dans vingt ans lorsqu’ils verront ces drôles d’initiales ? Roman Catholic Archdiocese [Archidiocèse catholique romain] ? 

500 entreprises de Fortune. 

ACF Industries Inc. AMF Incorporated AMP Incorporated A-T-O Inc. CPC International Inc. ESB Incorporated FMC Corporation GAF Corporation NVF Company NL Industries, Inc. PPG Industries, Inc. RCA Corporation SCM Corporation TRW Inc. USM Corporation VF Corporation 

Il existe maintenant 16 grandes non-entités enregistrées. 

Et prenez Corn Products Co. Ils ont probablement changé leur nom pour CPC International car ils fabriquent des produits avec beaucoup d’autres choses que le maïs. Mais vous ne pouvez pas vous souvenir de CPC sans avoir à l’esprit Corn Pro­ducts Co. Le tragique de la chose est que CPC a fait ce changement pour échapper à son passé. Alors que c’est l’inverse qui s’est produit. 

LE PIÈGE DE L’EXTENSION DE LA LIGNE DE PRODUITS 

Les noms sont délicats. Considérez le gâchis de Protein 21/29, shampoing, laque pour cheveux, baume démêlant, concentré. 

En 1970, Mennen Co a mis sur le marché une combinaison de shampoing et de baume démêlant appelé « Protein 21 ». En progressant rapidement avec une première campagne publicitaire de 6 millions de dollars (suivie d’une campagne de 9 millions de dollars l’année suivante), Mennen s’est rapidement taillé une part de 13 % sur les 300 millions de dollars du marché des shampoings. 

Puis, Mennen s’est laissé prendre par le leurre de l’extension de la ligne de pro­duits. Dans une succession rapide, l’entreprise a mis sur le marché la laque pour cheveux Protein 21, la laque pour cheveux Protein 29 (pour homme), le baume démêlant Protein 21 (avec deux formules) et le concentré Protein 21. Pour ajouter à la confusion, le Protein 21 original était disponible en trois formules différentes (pour cheveux secs, gras ou normaux). 

Imaginez la confusion dans laquelle se trouve le prospect qui essaye de trouver ce qu’il doit s’appliquer sur la tête ! Pas besoin de se demander pourquoi la part de marché de Protein 21 a chuté de 13 à 11 %. Et la poursuite du déclin est inévitable. 

Chaque nouveau produit accroché au nom Protein 21 mine la position du shampoing d’origine. 

En rapport avec l’extension de la ligne de produits, sans être exactement simi­laire, nous trouvons une autre erreur de jugement très répandue, appelée le piège du « nom bien connu ». 

General Electric et RCA ont toutes deux pensé pouvoir utiliser leur position forte pour faire face à IBM dans le domaine des ordinateurs. Mais ce n’est pas parce qu’une entreprise est très connue dans un domaine qu’elle peut transposer cette reconnaissance dans un autre. 

En d’autres termes, votre marque peut être au sommet d’une échelle et inexis­tante sur une autre. Et plus les produits sont distincts conceptuellement, plus le saut est difficile. 

Auparavant, lorsqu’il y avait moins d’entreprises et moins de produits, un nom bien connu avait beaucoup plus de valeur qu’aujourd’hui. Le niveau de bruit pose de grandes difficultés à une entreprise « bien connue » qui essaye de gagner une nou­velle position dans un domaine autre que celui où elle a construit sa réputation. 

LE PIÈGE DU « TOUT LE MONDE » 

Un annonceur publicitaire commet souvent une autre erreur à cause d’un désir humain appelé « cupidité ». La façon dont American Motors a mis la Hornet sur le marché illustre le piège du « tout le monde ». 

Vous vous souvenez peut-être des annonces : « Hornet d’American Motors, la riche petite automobile, de 1994 à 3589 dollars. » 

Un produit qui cherche à séduire tout le monde finit par ne plaire à personne. Les gens prêts à dépenser 3500 dollars pour une voiture n’achètent pas une Hornet car ils ne veulent pas que leurs amis pensent qu’ils roulent dans une voiture à 1900 dollars. Et ceux qui veulent mettre 1900 dollars pour leur voiture n’achètent pas une Hornet car ils ne veulent pas d’une voiture dans laquelle on a retiré pour 1600 dol­lars d’accessoires. 

LE PIÈGE O.C.Q.A.F.S.S. 

Si la publicité actuelle d’Avis nous apprend une chose, c’est que l’entreprise a « oublié ce qui a fait son succès ». 

Non seulement la première campagne mettait Avis, le n° 2, en relation avec le n° 1, Hertz, mais elle exploitait aussi l’amour que le public voue aux perdants. La nouvelle campagne publicitaire (Avis sera n° 1) est une « vantardise et fanfaronnade » conven­tionnelle sans compter qu’elle met le prospect au défi de faire échouer cette prédiction. 

Notre pronostic : Avis ne sera pas n° 1. Autre pronostic : Avis va perdre du ter­rain sur Hertz et National. 

Volkswagen semble être une autre entreprise tombée dans le piège. 

« Pensez petit » fut peut-être la publicité la plus mémorable des années 60. Pour­tant, depuis l’année dernière, VW diffuse une annonce qui dit : « Volkswagen lance un nouveau type de VW. Grande. » 

Avis a « oublié ce qui a fait son succès ». 

Eh bien, Volkswagen, devons-nous penser petit ou grand ? 

La confusion est l’ennemi d’un positionnement réussi. Pronostic : une érosion rapide de la position de la coccinelle sur le marché américain. 

LE PIÈGE DE L’OPPORTUNISME 

Miles Laboratories, qui l’eût cru, est récemment tombé dans un piège similaire du marketing. 

Voici comment ça arrive. Une poignée de gars se réunit autour d’une table de conférence et tente de trouver un nom pour un nouveau remède contre le rhume. 

« J’y suis, s’écrie Harry, appelons-le Alka-Seltzer Plus. Nous pourrons ainsi tirer parti des 20 millions de dollars déjà dépensés pour faire la promotion du nom Alka-Seltzer. » 

« Bien vu, Harry ! », et cette autre idée économique est immédiatement adoptée. 

Mais voilà ! Au lieu de prendre des parts de marché à Dristan et à Contac, le nou­veau produit tourne en rond et absorbe les parts de marché d’Alka-Seltzer. 

Et vous soupçonnez que Miles se fait du souci. À chaque annonce publicitaire, la part d’Alka-Seltzer est de plus en plus petite et celle de « Plus » de plus en plus grosse. 

Le piège de l’opportunisme. 

Plus a entamé la part de marché de Alka-Seltzer. 
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Il semble que le monde tourne plus vite. 

Il y a bien des années, un produit couronné de succès pouvait durer 50 ans ou plus avant de disparaître. De nos jours, le cycle de vie d’un produit est beaucoup plus court. Il se mesure parfois en mois plutôt qu’en années. 

De nouveaux produits, de nouveaux services, de nouveaux marchés, même de nouveaux médias ne cessent de voir le jour. Ils atteignent l’âge adulte puis sombrent dans l’oubli. Et un nouveau cycle recommence. 

Hier, la bière et les alcools forts étaient les boissons favorites dans les campus. Aujourd’hui, c’est le vin. 

Hier, un homme très soigné se faisait couper les cheveux une fois par semaine. Aujourd’hui, c’est une fois par mois ou tous les deux mois. 

Hier, les magazines populaires étaient le moyen d’atteindre les masses. Aujourd’hui, c’est le réseau national de télévision. Demain, ce pourrait être le câble. 

La seule chose invariable dans la vie est le changement. Et les entreprises qui auront du succès demain sont celles qui auront appris à y faire face. 

LA PRESSION AU CHANGEMENT 

L’accélération du changement exerce une pression considérable, poussant les entreprises à penser en termes de tactique plutôt qu’en termes de stratégie. Comme l’a dit un respectable homme de publicité : « L’époque où les stratégies à long terme étaient des techniques gagnantes semble révolue. » 

Mais le changement est-il la manière de suivre le changement ? La vérité s’avère être tout autre. 

Le paysage est jonché des lambeaux de projets que les entreprises ont lancés pour essayer de suivre le mouvement. Singer essaye de se glisser dans le boum des appareils ménagers, RCA se glisse dans le boum des ordinateurs, General Foods se glisse dans le boum des fast-foods, sans parler des centaines de sociétés qui ont abandonné leur identité d’entreprise en suivant la mode passagère des initiales. 

Mais les campagnes de ceux qui s’en sont tenus à ce qu’ils savent faire le mieux et ont tenu bon ont été couronnées d’un immense succès. Maytag vend ses appareils ménagers fiables. Walt Disney vend son monde de fantaisie et d’amusement. « C’est Avon. » 

Et prenez la margarine. Il y a trente ans, les premières marques de margarine couronnées de succès se positionnaient par rapport au beurre. Une réclame typique disait : « A le même goût en moins cher que la crème à tartiner. » 

L’IMPORTANCE DE PENSER À LONG TERME 

Le changement est une vague sur l’océan du temps. Sur le court terme, les vagues provoquent agitation et confusion mais sur le long terme, les courants de fond ont une portée beaucoup plus grande. 

Pour faire face au changement, il est important d’assumer un point de vue large. Déterminer votre activité fondamentale. Le positionnement est un concept cumu­latif. Quelque chose qui tire parti du fait que la publicité a une longue portée. 

Dans les années 70, une entreprise doit plus réfléchir en terme de stratégie qu’auparavant. Changer l’orientation d’une grande entreprise, c’est comme essayer de détourner un avion de ligne. Il faut un kilomètre avant qu’il ne se produise quel­que chose. Et si c’était un mauvais virage, il faudrait encore plus de temps pour redresser le cap. 

Pour jouer le jeu avec succès, vous devez prendre des décisions quant à ce que votre entreprise fera, non pas le mois prochain ou l’année prochaine, mais dans cinq ou dix ans. En d’autres mots, au lieu de tourner le gouvernail pour prendre chaque nouvelle vague, une entreprise doit garder le cap. 

Vous devez avoir une vision. Construire une position fondée sur une technologie trop étroite ou sur un produit qui devient obsolète n’a aucun sens. Vous vous rap­pelez le fameux article de « Harvard Business Review » intitulé « La Myopie en marketing » ? Cela s’applique toujours. 

Si une entreprise s’est positionnée dans la bonne direction, elle sera en mesure de naviguer dans les courants du changement, prête à tirer parti des opportunités qui la concernent. Mais si une opportunité se présente, l’entreprise doit réagir prompte­ment. 

L’IMPORTANCE DU TIMING 

En raison de l’énorme avantage dont bénéficie le leader, la plupart des entrepri­ses ne sont pas intéressées d’apprendre comment se battre contre lui. Elles veulent être le leader. Elles veulent être Hertz et non Avis, Time plutôt que Newsweek, General Electric plutôt que Westinghouse. 

Historiquement, cependant, les produits phares le sont devenus plus par hasard que grâce à un plan préétabli. 

IBM et Kodak ont-ils été stupides de rejeter la xérographie ? Bien sûr que non. Ces entreprises écartent des milliers d’idées chaque année. 

Une meilleure explication de la situation de l’époque est peut-être que Haloid, petite entreprise de fournitures photographiques, était désespérée alors que les autres ne l’étaient pas. Elle a donc pris un risque que les entreprises plus prudentes ne pouvaient pas se permettre. 

LA VOLONTÉ D’INVESTIR 

Si l’on retrace l’histoire des positions dominantes, depuis Hershey pour le choco­lat jusqu’à Hertz pour la location de voitures, le dénominateur commun n’est pas le génie du marketing, ni l’innovation des produits. Le dénominateur commun est le fait de saisir l’opportunité avant que la concurrence n’ait le temps d’occuper la place. Pour utiliser les termes d’un vieux stratège militaire, le leader du marché « est arrivé le premier avec le plus de puissance ». Habituellement, le leader a abondamment investi dans le marketing alors que la situation était encore fluide. 

IBM, par exemple, n’a pas inventé l’ordinateur. C’est Sperry Rand qui l’inventa. Mais IBM détient la position de l’ordinateur parce que cette entreprise a construit sa forteresse de l’ordinateur avant l’arrivée de la concurrence. 

Et Hershey s’est forgé une position si forte dans le domaine du chocolat qu’il n’était pas nécessaire de faire la moindre publicité, ce qu’un concurrent luxueux comme Nestlé ne pouvait pas se permettre. 

Vous constaterez qu’accéder à la position dominante n’est pas seulement une question de chance ou de timing, mais dépend aussi de la volonté d’investir lorsque les autres restent en retrait et attendent. 

UNE ERREUR FATALE 

Le leader commet trop souvent l’erreur fatale d’attribuer son succès à la compé­tence des gens du marketing. En conséquence, il pense pouvoir transposer cette compétence à d’autres produits et d’autres situations de marketing. 

Le triste palmarès de Xerox dans le domaine des ordinateurs par exemple en témoigne. En mai 1969, Xerox a échangé près de 10 millions d’actions (pour un total d’environ 1 milliard de dollars) pour acquérir Scientific Data Systems Inc. Depuis cette acquisition, Scientific Data Systems Inc. (rebaptisée Xerox Data Systems) a perdu des milliards et, sans Xerox, aurait fait faillite. 

Quant à la Mecque des connaissances en marketing, International Business Machines Corporation, elle n’a guère fait mieux. Jusqu’ici, les copieurs grand format d’IBM ont à peine entaillé une brèche dans les affaires de Xerox. 

Les règles du positionnement sont valables pour tous les types de produits. Dans le domaine des produits conditionnés par exemple, Bristol-Myers a essayé de détrô­ner les dentifrices Crest avec Fact (abandonné après avoir dépensé 5 millions de dollars en publicité). Puis elle s’est attaquée à Alka-Seltzer avec Resolve (abandonné après une dépense de 11 millions de dollars). Et si l’on en croit les gros titres du numéro d’Advertising Age du 7 février « Bristol-Myers veut détrôner Bayer avec l’aspirine Dissolve ». 

Le penchant suicidaire des entreprises qui attaquent de front la concurrence éta­blie est difficile à comprendre. Elles connaissent la situation et foncent pourtant tête baissée. Dans la guerre commerciale, des « charges de la brigade légère » se produi­sent tous les jours, avec le même résultat prévisible. 

LA STRATÉGIE DU NUMÉRO UN 

Une stratégie de marketing couronnée de succès consiste d’ordinaire à rester attentif aux opportunités et à frapper avant que l’échelle du produit ne soit bien établie. 

De fait, le leader du marché est généralement celui qui, le premier, a instillé dans l’esprit des gens l’échelle avec sa marque déjà accrochée au seul et unique échelon. Que peut faire ensuite l’entreprise pour conserver la place du meilleur ? 

Deux stratégies fondamentales doivent être mises en œuvre simultanément. Elles paraissent contradictoires mais ne le sont pas. L’une consiste à ignorer la concur­rence et l’autre à prendre tous les paris. 

Tant qu’une entreprise occupe la position, ce n’est pas la peine de passer des annonces qui crient « Nous sommes n° 1 ». Il vaut mieux faire progresser la catégo­rie du produit dans l’esprit du prospect. Voyez à quel point la campagne actuelle d’IBM ignore la concurrence et vante les mérites des ordinateurs, de tous les ordina­teurs, pas que des leurs. 

La publicité du leader doit ignorer la concurrence, mais le leader, lui, ne doit pas le faire. La seconde règle est de prendre tous les paris. 

Cela signifie que le leader doit ravaler sa fierté et adopter chaque nouveau déve­loppement du produit dès qu’il semble prometteur. Trop souvent pourtant, le leader prend les développements à la légère et se réveille trop tard. 

LA STRATÉGIE DU NUMÉRO DEUX 

La plupart des entreprises sont dans les catégories nos 2, 3, 4 ou pire encore. Alors quoi ? 

L’espoir titille toujours le cœur de l’homme. Neuf fois sur dix, un concurrent sort du peloton pour s’attaquer au leader, à la façon de RCA contre IBM. Résultat : un désastre. 

En un mot comme en cent, la première règle du positionnement est : vous ne pouvez pas attaquer de front une entreprise qui occupe une position forte et bien établie. Vous pouvez la contourner, passer au-dessus ou en dessous mais jamais être face à face. 

Le leader occupe le haut plateau. La position n° 1 dans l’esprit du prospect. L’échelon supérieur de l’échelle du produit. 

La stratégie d’Avis est typique d’un n° 2. Mais bien des gens du marketing inter­prètent mal l’histoire d’Avis. Ils supposent que la campagne a eu du succès parce qu’ils ont fait « plus d’efforts ». 

Il n’en est rien. Le succès d’Avis repose sur le fait de s’être positionné par rapport à Hertz. Avis s’est adjugé la seconde position. (Si le fait de faire plus d’efforts était la clef du succès, Harold Stassen serait président.) 

La plupart des marchés offrent une place à une entreprise n° 2 forte, pour autant qu’elle se positionne clairement comme alternative au leader. Dans le domaine des ordinateurs par exemple, Honeywell a utilisé cette stratégie avec succès. 

Une annonce typique de Honeywell dit : « L’autre société d’informatique contre Mr Big. » Honeywell fait ce qu’aucune autre société d’informatique ne semble dispo­sée à faire : admettre qu’IBM est effectivement le leader du marché de l’informatique. C’est peut-être la raison pour laquelle les rapports disent que Honeywell et IBM sont les seules entreprises qui gagnent de l’argent dans le domaine des ordinateurs. 

CERTAINES POSITIONS « FORTES » NE LE SONT PAS 

En ce moment, des positions à prendre paraissent fortes. Mais en réalité elles sont faibles. 

Prenez la position de Scott pour les produits en papier. Scott détient environ 40 % d’un marché de 1,2 milliard de dollars, celui des serviettes-éponges, serviettes de table, mouchoirs et autres articles en papier. Scott est pourtant tombée dans le piège de l’extension de la ligne de produits tout comme Protein 21. 

ScotTowels, ScotTissue, Scotties, Scottkins et même Babyscott. Tous ces noms sapent les fondations de Scott. Plus on accrochait de nouveaux noms à « Scott », plus ce dernier perdait de sa signification pour le consommateur moyen. 

Lorsque Procter & Gamble attaqua avec Mr Whipple et ses presseurs de papier hygiénique, il n’y avait pas de lutte. Charmin est maintenant la marque dominante du marché du papier hygiénique. 

Dans le cas de Scott, une grosse « part de marché » ne signifie pas qu’elle détient la position. Une « grande part de l’esprit » est plus importante. Une ménagère peut écrire « Charmin, Kleenex, Bounty et Pampers » sur sa liste de commissions et savoir exactement quels produits elle aura. « Scott » sur une liste de commissions ne veut rien dire. Et les véritables noms de marques ne sont pas d’une grande aide non plus. Par exemple, quelle marque est pour le nez, Scotties ou ScotTissue ? 

En terme de positionnement, le nom « Scott » flotte dans les limbes. Il n’est pas fortement ancré à une échelle de produits. 

L’IMPORTANCE DE L’OBJECTIVITÉ 

Pour avoir du succès à l’ère du positionnement, la publicité et le marketing doi­vent être francs et brutaux. Ils doivent s’efforcer d’éliminer tout ego du processus décisionnel. L’ego ne fait que brouiller les cartes. 

Un des aspects les plus délicats du « positionnement » est d’être capable d’évaluer objectivement les produits et la manière dont ils sont perçus par les consommateurs et les prospects. 

Les campagnes réussies obtiennent les informations du marché. C’est là que la campagne doit remporter le succès, pas dans le bureau du responsable de produit. 

L’IMPORTANCE DE PENSER À L’ÉCHELLE MONDIALE 

Une entreprise qui garde ses yeux rivés sur Pierre, Paul et Jacques va rater Tom, Hans et Yoshio. 

Le marketing est un jeu qui prend rapidement une dimension mondiale. Une entreprise qui occupe une position dans un pays découvre qu’elle peut l’utiliser comme levier pour se faire sa place dans un autre. 

IBM détient 62 % du marché des ordinateurs en Allemagne. Est-ce surprenant ? Cela ne devrait pas. IBM réalise plus de 50 % de ses bénéfices en dehors des États-Unis. 

Quand les entreprises commencent à travailler sur un plan mondial, elles se retrouvent souvent face à un problème de nom. 

Un exemple typique est U.S. Rubber, une entreprise internationale commerciali­sant de nombreux produits qui ne sont pas en caoutchouc. En changeant son nom pour Uniroyal, elle a créé une nouvelle identité de société utilisable sur le plan mondial. 

LE RÔLE DE LA CRÉATIVITÉ 

Dans les années 70, la créativité devait céder le pas à la stratégie. 

Considérez ce que Harry McMahan appelle « la malédiction du Clio ». L’Ameri-can Festival offrait des récompenses spéciales aux « classiques du panthéon ». Sur les 41 agences publicitaires qui ont reçu cette récompense, 31 ont perdu une partie ou la totalité des clients en question. 

Mais le culte de la créativité peine à disparaître. Le président d’une agence publi­citaire a dit récemment : « Oui, nous faisons du positionnement sans arrêt. Mais une fois la position définie, nous passons le dossier au département de la création. » Et bien sûr, trop souvent, la créativité ne fait qu’obscurcir le positionnement. 

QUELQUES QUESTIONS À SE POSER 

Si, à la lecture de ces exemples, vous désirez utiliser le raisonnement du posi­tionnement pour votre entreprise, alors voici quelques questions à vous poser : 

1. Quelle position, pour autant qu’il y en ait une, occupons-nous déjà dans l’esprit du prospect ? 

Obtenez la réponse à cette question auprès du marché, et non auprès du respon­sable du marketing. Si la recherche nécessite un peu d’argent, alors soit. Faites la dépense. Il vaut mieux savoir exactement ce à quoi vous faites face maintenant plutôt que de le découvrir plus tard, quand plus rien ne pourra être fait. 

2.
Quelle position voulons-nous occuper ? 

C’est là que vous sortez votre boule de cristal et cherchez à identifier la meilleure position à occuper à long terme. 

3. Quelle entreprise faut-il battre pour occuper cette position ? 

Si la position que vous envisagez nécessite un face-à-face avec le leader du mar­ché, laissez tomber. Il vaut mieux contourner un obstacle que foncer dessus. Reculez. Essayez de trouver une position que personne d’autre n’occupe fermement. 

4.
Avons-nous un budget de marketing suffisant pour occuper et garder cette position ? 

Un grand obstacle à un positionnement réussi est de tenter l’impossible. Il faut de l’argent pour se forger une place dans l’esprit. Il faut de l’argent pour établir une position. Quand on a acquis une position, il faut de l’argent pour la conserver. 

1. Quelle position occupons-nous ? 

La réponse se trouve sur le marché. 

2. Quelle position voulons-nous ? 

Choisissez une position qui ne va pas se démoder. 

De nos jours, le niveau de bruit est considérable. Il y a beaucoup trop de produits « moi-aussi » et beaucoup trop d’entreprises « moi-aussi » qui rivalisent pour s’intro-duire dans l’esprit du prospect. Il est toujours plus difficile de se faire remarquer. 

5.
Avons-nous le cran nécessaire pour rester fidèle à un concept de

positionnement ?

Avec le niveau de bruit régnant, une entreprise doit être suffisamment forte et persistante pour percer. 

La première étape d’une campagne de positionnement entraîne normalement le fait de suivre des campagnes moins nombreuses, mais plus consistantes. Cela paraît simple, mais va en fait à l’encontre de ce qui se passe généralement lorsque les entre­prises grandissent. En général, elles exécutent des campagnes plus nombreuses mais plus faibles. Dans la tempête actuelle des médias, c’est cette fragmentation qui peut rendre bien des gros budgets pratiquement invisibles. 

6.
Est-ce que notre approche créative coïncide avec notre stratégie de

positionnement ?

Les gens créatifs s’opposent souvent au raisonnement du positionnement car ils croient que celui-ci restreint leur créativité. Et c’est le cas. Mais la créativité n’est pas l’objectif des années 70. Même les « communications » ne sont pas l’objectif. 

Le jeu du marketing des années 70 s’appelle « le positionnement ». Et seuls les meilleurs joueurs survivront. 

Évitez une confrontation avec Attendez-vous à des pressions les leaders du marketing. internes pour changer. 

Dépensez-en assez pour accomplir l’objectif. La créativité peut souvent faire obstacle. 

Devise pour survivre dans la décennie qui vient. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

« L’Ère du positionnement » par Jack Trout et Al Ries a été reproduit d’après les numéros du 24 avril, du 1er et du 8 mai 1972 de Advertising Age. Copy right © 1972 Crain Communications, Inc. Réimprimé avec la permission des auteurs. 

ADDENDA 

À L’HCO PL DU 13 SEPTEMBRE 1988R,

L’ÈRE DU POSITIONNEMENT

GLOSSAIRE 

ACF : abréviation de American Car & Foundry. 

Advertising Age : hebdomadaire américain spécialisé de premier plan traitant des principales nouvelles, évolutions et tendances de la publicité. Il contient également des articles sur des résultats d’enquête et sur des campagnes primées. 

agence maison : agence de publicité qui agit de façon interne, autrement dit qui est détenue ou contrôlée par l’annonceur et pour son usage personnel. Elle est établie au départ pour faire économiser de l’argent à la société et lui donner la maîtrise totale de sa publicité, ce qui ne serait pas le cas si on confiait le travail à une entreprise extérieure qui propose ses services à de nombreux clients différents. Les fonctions d’une agence maison incluent la création, la planification et la production d’annonces et de spots publicitaires, aussi bien que des services de recherche, de sélection de médias et d’achats. 

« Les Ailes de l’Homme » : slogan publicitaire créé par Eastern Air Lines à la fin des années 60. Voir aussi Eastern Air Lines. 

Alka-Seltzer : nom d’une marque très connue de comprimés destinés à calmer la douleur. Utilisé pour soulager les maux de tête, les brûlures d’estomac et les ennuis gastriques causés par exemple par un excès de nourriture ou de boisson. Il contient de l’aspirine et, ajouté à de l’eau, devient pétillant. L’Alka-Seltzer fut lancé au début des années 30. En 1934, il s’en était déjà vendu 2,1 millions grâce à une publicité innovatrice. En 1981, 100 milliards de comprimés d’Alka-Seltzer avaient été fabriqués. 

Alka-Seltzer Plus : une version plus forte de l’Alka-Seltzer, lancée à la fin des années 60. Elle ne fit pas augmenter les ventes avant d’avoir été reformulée sous le nom de Alka-Seltzer Plus Cold Medicine en 1976. En 1990, Alka-Seltzer Plus devint le remède national numéro un par ventes à l’unité et dépassa Alka-Seltzer Original en chiffre d’affaires. Il fut positionné comme la marque pour les rhumes de « première division » et des annonces publicitaires montraient les spectateurs d’une célèbre équipe de football américaine, les Green Bay Packer, qui l’appelaient le « remède rapide et efficace pour les rhumes d’hiver coriaces ». Ce slogan fut modifié plus tard pour « médicament coriace pour les rhumes d’hiver coriaces ». 

American Airlines : compagnie aérienne internationale bien connue pour le transport de passagers et de fret, créée en 1934. American Airlines commença le premier service régulier de fret aérien à l'intérieur des États-Unis en 1944. Elle proposa le premier vol transcontinental sans escale en 1959. Et, en 1961, elle fut la première compagnie aérienne au monde à transporter 100 millions de passagers. En 1971, American Airlines réalisa une fusion réussie avec une autre compagnie aérienne, Trans Caribbean. De cette fusion, American Airlines accéda à de nombreux marchés des Caraïbes, comme San Juan à Porto Rico, Curaçao, Aruba et autres. 

American Car & Foundry : grande société américaine et l'un des plus anciens construc­teurs de wagons aux États-Unis. Née en 1899 de la fusion de treize fabricants d'équipements ferroviaires, la société construisit des wagons pour les États-Unis, ainsi que des voitures pour le réseau de métro londonien. Du début jusqu’au milieu du ving­tième siècle, elle fabriqua aussi des produits à usage militaire, dont des munitions, des chars d’assaut et des navires. En 1922, elle s’attaqua au domaine automobile, fabriquant des bus et des moteurs de bus jusqu'en 1959. Au milieu des années 50, les produits de la société devinrent tellement variés qu'elle transforma son nom en ACF Industries, Incorporated. 

American Festival : référence aux prix de l’American TV Festival. Ce concours annuel a été inauguré en 1960. Les professionnels de la publicité l’organisent pour récompenser les réalisations exceptionnelles dans ce domaine à la radio et à la télévision, ainsi que dans la presse écrite. Les récompenses sont décernées aux rédacteurs, rédacteurs en chef, producteurs, réalisateurs, artistes et autres contributeurs aux meilleurs spots, publicités écrites, etc. Les gagnants reçoivent une statuette en or connue sous le nom de Clio, Clio étant la Muse grecque de l’Histoire (les Muses sont neuf déesses sœurs considérées dans la mythologie grecque comme des inspiratrices du savoir et des arts, plus particulièrement de la poésie et de la musique) et associée à la célébrité et la gloire. 

American Motors : référence à American Motors Corporation, société automobile créée en 1954 par la fusion de deux fabricants de voitures relativement peu importants, la Hudson Motor Car Company et la Nash-Kelvinator Corporation. Après sa création, la société combina ses moyens de fabrication. Elle arrêta également la production de modèles peu populaires et lança une « toute nouvelle » gamme de voitures (appelée les Ramblers) fin 1956. Ce ne fut cependant pas avant 1958 que la société commença à faire des bénéfices. Durant les années suivantes, American Motors prit de l’expansion et la gamme Rambler devint populaire. En 1970, elle lança la Hornet, une petite voiture destinée au marché bas de gamme. À la fin des années 70, la société produisit peu de nouveaux modèles et, manquant de liquidités, fut rachetée à la fin des années 80 par la Chrysler Corporation, une société rivale de fabrication automobile. Voir aussi Hornet. 

AMF : référence à AMF Company, société américaine fabriquant des machines destinées à l’industrie du tabac. Constituée en 1900, elle s’appelait au début American Machine and Foundry Company. Au milieu des années 1900, la société avait diversifié ses activités, fabriquant des produits pour le sport et les loisirs. En 1971, s’étant retirée des activités de fonderie [foundry en anglais], elle changea son nom en AMF Company. Elle en vint à se spécialiser uniquement dans le matériel de bowling. En l’an 2000, elle était devenue un fabricant et vendeur international de matériel de bowling, en plus de posséder et de gérer 528 centres de bowling dans le monde. 

AMP : référence à AMP Inc., une société américaine de fabrication fondée en 1941 sous le nom de Aircraft-Marine Products, Inc. À sa création, la société se spécialisait dans la production de connections électriques pour les fabricants de bateaux et d’avions. En 1956 la société prit le nom d’AMP Inc., et depuis lors, a élargi sa gamme de produits pour y inclure divers composants électriques et électroniques. Dans les années 90, elle était devenue un leader mondial dans la production de dispositifs de connections électriques et électroniques pour un grand nombre de secteurs industriels, y compris l’aérospatiale, la construction automobile, la gestion de réseau informatique, les télécommunications et les services publics pour l’énergie. 

Anacin : marque d’un médicament en vente libre, contenant de l’aspirine sous forme de comprimés, dont la publicité disait qu’il soulageait la douleur (spécialement les maux de tête). 

ATO : ancien nom de Figgie International, Inc., fabricant américain de produits comme du matériel de protection et de sécurité anti-incendie, de machines et d’équipement sportif. La société fut constituée en 1963 par le conseiller en management Harry Figgie Jr sous le nom Automatic Sprinkler Corporation of America. Par la suite, la société acquit un grand nombre d’autres sociétés (cinquante-trois en tout) et devint une grande société diversifiée. En 1969, on changea son nom en ATO, Inc., afin de le faire coïncider avec l’appellation utilisée à la Bourse de New York. (La Bourse utilise des symboles à la place du nom complet des sociétés, afin de faciliter et d’accélérer l’échange des titres des sociétés. Cependant, vu le grand nombre de sociétés et de symboles, les lettres utilisées à la Bourse ne correspondent pas toujours parfaitement au nom de la société. Par exemple, la société AT&T est appelée « T » à la Bourse.) On changea de nom également pour éliminer l’impression que la société ne fabriquait qu’un seul produit, les extincteurs automatiques d’incendie. Plus tard, la société changea son nom en Figgie International, Inc. 

Avis : service de location de voitures basé aux États-Unis et démarré en 1946 par Warren Avis. Le premier bureau de location Avis, nommé système Avis Airline Rent-a-Car, fut ouvert en 1946 à l’aéroport proche de Detroit dans le Michigan. Un des concurrents principaux d’Avis était Hertz, le numéro un dans la location de voitures. Afin de le concurrencer, Avis commença une campagne de marketing, se positionnant comme second après Hertz avec cette phrase : « Avis est numéro 2 dans la location de voitures, alors pourquoi venir chez nous ? Nous faisons plus d’efforts. » Cette campagne de publicité à succès fit la renommée d’Avis et cette société nationale s’agrandit au point d’avoir des succursales dans le monde entier. 

Avon : voir « C’est Avon » 

BabyScott : marque d’une couche jetable pour bébé, lancée par la Scott Paper Company à la fin des années 60. La couche, qui comprenait une couche biodégradable dans une culotte plastique réutilisable, n’obtint jamais de succès et fut abandonnée en 1971. 

Ballantine : marque d’une bière brassée par la Falstaff Brewing Corporation en Amérique. La bière et l’ale (bière anglaise légère) Ballantine firent l’objet d’une campagne de publicité qui l’aida à être connue comme une marque dominante en Amérique. On utilisa des slogans comme « brassée à froid », « l’ale la plus vendue d’Amérique » et « le demi parfait » pour populariser le produit. 

Bayer : nom d’une marque d’aspirine bien connue, fabriquée et promue par la Sterling Drug Company. Les publicités de Bayer (comme « de l’aspirine pure, pas un composé », « neuf médecins sur dix recommandent Bayer ») firent de cette aspirine l’une des plus connues du vingtième siècle. 

Beck : marque de bière allemande fabriquée par la brasserie Beck & Co, fondée à la fin du dix-neuvième siècle à Brême, ville du nord-ouest de l’Allemagne. La bière Beck devint très populaire en Allemagne et fut bientôt exportée vers d’autres pays, dont l’Amérique, où elle devint la marque importée la plus vendue. 

B.F. Goodrich :
 référence à la B.F. Goodrich Company, grand fabricant américain de matières plastiques, de produits chimiques, d’adhésifs, de matériel pour les toitures, de diverses pièces pour les avions (dont les instruments, les roues et les freins), ainsi que d’autres produits. Son nom complet était Benjamin Franklin (B.F.) Goodrich. Elle acquit sa renommée suite à de nombreuses innovations techniques, dont les premiers pneus d’automobile aux États-Unis, les premières lances à incendie en caoutchouc enveloppées de coton, les premiers pneus sans chambre à air commercialisés, les premiers pneus à carcasse radiale fabriqués aux États-Unis, les premières combinaisons spatiales pour les astronautes américains, ainsi que le développement du caoutchouc synthétique. À la fin des années 80, la Goodrich Company vendit ses parts dans les pneus à un concurrent (lequel continua à utiliser le nom de Goodrich pour ses pneus) et se concentra sur la production chimique et plastique. 

Bold : marque de lessive, produite par Procter & Gamble (important fabricant américain de détergents, savons, lessives et divers produits ménagers). Bold fut lancée en 1965 afin de concurrencer Tide et Cheer, deux marques précédentes de ce fabricant. Tide était annoncée comme la marque qui « rend les habits plus blancs », Cheer comme celle qui les rend « plus blancs que blanc », la promotion de Bold déclara qu’elle rendait les habits « éclatants ». Elle ravit la deuxième place américaine à Cheer, juste derrière Tide. 

Bounty : marque de papier absorbant lancée aux États-Unis pour la première fois dans les années 60 par Procter & Gamble (grand fabricant américain de détergents, savons, lessives et divers produits ménagers) au moment où cette société développa sa gamme de produits avec des produits en papier. La campagne nationale de publicité et les slogans de Procter & Gamble, par exemple « l’absorbant plus rapide » placèrent Bounty dans une position dominante. 

brassée à froid : brassage utilisant une levure qui fermente à basse température. Lors du brassage de la bière, la levure s’emploie comme agent de fermentation pour décomposer le sucre et fabriquer de l’alcool. Il existe de nombreuses méthodes pour réaliser ce processus, dont une qui fonctionne à des températures plus basses. Généralement faite à des températures au-dessus de 10-12 degrés Celsius, la fermentation à froid est souvent suivie d’une période de vieillissement longue et plus fraîche, à des températures aussi basses que 0 degré Celsius. Cette méthode est originaire d’Allemagne où, pendant les mois de printemps et d’été, les Allemands entreposaient leurs bières dans les caves glacées des Alpes. Ceci a donné la bière blonde lager (de l’allemand lagern, « entreposer »), une bière plus douce et plus sèche que l’ale, dotée elle d’un goût plus affirmé et brassée à des températures plus élevées. 

Bristol-Myers : société américaine produisant et vendant des médicaments et des produits de « prévention santé ». Fondée en 1898, cette société se développa pour devenir l’une des plus grandes entreprises pharmaceutiques du monde. À la fin des années 60, elle lança une série de nouveaux produits, dont le médicament antidouleur Resolve et le dentifrice Fact, qui ressemblaient à d’autres produits présents sur le marché d’alors. Malgré les millions de dollars dépensés en publicité, ces produits ne réussirent pas à s’implanter face aux produits concurrents déjà en place. 

bruit (niveau de) : terme technique utilisé dans le domaine des relations publiques pour décrire le méli-mélo de messages qu’une personne du public reçoit en plus du message qu’on essaye de lui transmettre. 

« C’est Avon » : référence à l’entrée en matière habituelle d’une Avon lady (une vendeuse) de Avon Products, Inc., société américaine fabriquant des cosmétiques, des articles de toilette et des parfums. Fondée à la fin du dix-neuvième siècle, Avon devint l’une des plus grandes sociétés du monde de vente en porte-à-porte avec son réseau de vendeuses professionnelles de quartier. Appelées les « Avon ladies », elles étaient très connues à cause de leur formule « C’est Avon ! » exprimée après avoir sonné à la porte. La principale campagne de publicité télévisée d’Avon utilisait un carillon inoubliable 

Charmin : marque de papier hygiénique fabriqué au départ aux États-Unis en 1892 par la Charmin Paper Company, rachetée par la suite par Procter & Gamble (un important fabricant américain de détergents, lessives et divers autres produits ménagers). Au début des années 60, Procter & Gamble a élaboré une technique permettant de fabriquer du papier hygiénique à une seule épaisseur dont la résistance et la douceur étaient comparables à celles d’autres marques à double épaisseur. Ils ont appliqué la technique à Charmin. De 1964 à 1985, la publicité de la marque tournait autour du personnage imaginaire de Mr Whipple, un vendeur d’épicerie inquiet, qui réprimandait les gens qui pressaient le papier parce qu’il était si doux, mais ne pouvait pas s’empêcher de le faire lui-même. La phrase « S’il vous plaît, ne pincez pas le Charmin » est entrée dans l’histoire de la publicité. Charmin est devenue la marque dominante du papier hygiénique en Amérique. Mr Whipple est revenu dans les années 90 dans une promotion anniversaire de la marque Charmin. 

Cheer : marque de lessive fabriquée par Procter & Gamble (un important fabricant américain de détergents, savons et divers autres produits ménagers). Ils ont introduit Cheer en 1950 pour concurrencer leur marque précédente Tide, laquelle était devenue la lessive dominante en Amérique. La publicité de Tide annonçait que cette marque « rendait le linge blanc ». La promotion de Cheer disait qu’il rendait le linge « plus blanc que blanc ». Cheer est devenu la deuxième marque en Amérique juste derrière Tide. 

Chiffon : marque de margarine moelleuse fabriquée par la Chiffon Margarine Company. C’était la marque de margarine moelleuse la plus vendue. Elle était bien connue pour son slogan publicitaire : « Ce n’est pas gentil de berner Dame Nature ! » Le slogan fait allusion au fait que l’on ne peut pas faire la différence entre de la margarine Chiffon et du vrai beurre. 

Clio : voir American Festival. 

Coccinelle : surnom donné à une voiture allemande construite par Volkswagen. Elle fut surnommée « Coccinelle » à cause de sa forme ronde et courte. Produite à partir des années 40, elle devint l’une des voitures les plus populaires jamais construites. (Volkswagen signifie la voiture du peuple, de Volk « peuple » et Wagen « voiture ».) Elle se distinguait par sa forme ronde et compacte, consommait très peu d’essence et gagna une réputation de voiture économique et fiable. Elle prit la première place des ventes de voitures importées en Amérique et on en vendit finalement des millions d’exemplaires. Elle était encore construite à la fin du vingtième siècle. 

Coke : marque de boisson non alcoolisée aromatisée au cola, fabriquée par la Coca-Cola Company. 

conditionneur Protein 21 : voir Mennen Co. 

Contac : marque de médicament vendu sans ordonnance et utilisé pour soulager de nombreux symptômes de rhume et dans le traitement du rhume des foins. D’abord introduit aux États-Unis dans les années 60, ce médicament contre le rhume est devenu l’un des plus vendus dans le monde. Le Contac Severe Cold Formula [formule Contac pour les gros rhumes] est sorti dans les années 80. 

contre-affaire : référence à l’arrangement passé par un publicitaire qui échange quelque chose (comme un produit ou un service) contre du temps publicitaire, au lieu de payer avec de l’argent. Par exemple, un vendeur local de voitures pourrait offrir une voiture neuve à une station de radio en échange de publicité gratuite. La station de radio pourrait alors utiliser cette voiture dans un concours ou la mettre à disposition de ses employés, etc., sans avoir à la payer. 

Corfam : marque de matériau synthétique élaboré dans les années 60 et utilisé pour la fabrication de chaussures, ceintures, sacs à main, etc. Produit par E. I. Du Pont de Nemours & Company (un grand fabricant américain de produits chimiques, de plastiques et de produits synthétiques). Le Corfam ressemblait au cuir, mais avait de nombreux avantages. Il était plus léger, plus souple, n’exigeait aucun lustrage et « respirait » facilement (l’humidité et l’air pouvaient le traverser). Mais il ne s’élargissait pas ou ne s’adaptait pas au pied comme le faisait le cuir. L’augmentation des frais de sa fabrication a également excédé les prévisions et on a arrêté de le fabriquer en 1971. 

Corn Products Company : ancien nom de CPC International, Inc., un grand fabricant américain de produits alimentaires. Fondée au départ, au début des années 1900, pour le blutage (tamisage de la farine pour la séparer du son) des céréales, la société s’est développée et a diversifié sa production, fabriquant entre autres de la mayonnaise, des pâtes à tartiner, du fromage, des produits de boulangerie, des pâtes, des sirops et des desserts. Dans les années 60, elle s’est rebaptisée CPC International, Inc., pour ne plus mettre l’accent sur ses activités céréalières. 

CPC : abréviation de Corn Products Company. 

Crest : marque de dentifrice fabriqué par Procter & Gamble (un important fabricant de détergents, lessives et divers autres produits ménagers). Introduit en 1955, Crest est devenu le numéro un sur le marché des dentifrices. Il a été positionné comme étant une percée scientifique, des années de recherches expérimentales méticuleuses ayant prouvé que le dentifrice diminuait le nombre de caries. En 1960, Procter & Gamble a reçu le soutien de l’American Dental Association (Association dentaire américaine, ADA) pour le dentifrice Crest, ce qu’ils ont énormément utilisé dans leur publicité. D’autres marques ont alors tenté d’obtenir l’aval de l’ADA. Bien que certaines y soient parvenues, leurs tests n’étaient pas concluants. Elles n’ont donc pas eu le droit d’utiliser l’aval dans leur publicité. Par la suite, Crest est devenue la marque de dentifrice la plus vendue aux États-Unis. 

Daniel Starch & Staff : société de recherche en marketing fondée au milieu des années 20 par Daniel Starch (1883-1979), un pionnier de la recherche en marketing et écrivain populaire sur le sujet. La société menait des études sur des annonces publicitaires, des publications de consommateurs et de professionnels et des journaux, etc., et a publié les résultats dans ce qui était appelé le « Starch Report » [rapport Starch]. Le rapport donnait les résultats de l’efficacité de la publicité et le nombre de lecteurs ; par exemple, pour une publicité parue dans une publication, il indiquait en pourcentages combien de lecteurs l’avaient vue, combien en avaient lu la moitié ou plus, combien associaient la publicité avec l’annonceur, etc. À la fin du vingtième siècle, après plusieurs fusions, la société est devenue Roper Starch Worldwide, Inc., et a continué dans ce domaine de la recherche en marketing. 

Disney, Walt : Walter Elias Disney (1901-1966), dessinateur et cinéaste américain, l’un des plus célèbres producteurs cinématographiques de l’histoire. Né à Chicago, il commença à produire des films d’animation à Hollywood, y compris le premier dessin animé sonorisé, Steamboat Willy, lequel présenta un Mickey Mouse parlant. Walt Disney fut l’un des plus grands producteurs du cinéma et de la télévision. Il créa des films de fantastique tels que : Blanche-Neige et les sept nains (1937), Pinocchio (1940), Fantasia (1940), Dumbo (1941), Bambi (1942), Cendrillon (1950), Alice au pays des merveilles (1951), Peter Pan (1953), La Belle et le Clochard (1955), La Belle au bois dormant (1959), Les 101 Dalmatiens (1961) et bien d’autres. Disney a également produit des livres pour enfants ainsi que des bandes dessinées avec des personnages tels que Donald Duck et le chien Pluto. En 1955, la Walt Disney Productions Company a ouvert un énorme parc d’attractions appelé Disneyland à Anaheim en Californie avec des manèges et des sites pleins d’imagination ainsi que des reconstructions historiques. Disney a reçu 26 Oscars pour ses créations. 

Dissolve : aspirine mise au point en 1972 par Bristol-Myers, fabricant et vendeur de produits pharmaceutiques et de soins. L’aspirine était conçue pour se dissoudre dans un liquide avant l’absorption et destinée à ceux qui avaient du mal à avaler des pilules. Dissolve essayait d’évincer Bayer en soulignant les qualités solubles de Dissolve, par exemple : « Et maintenant, une meilleure façon de prendre votre aspirine. » Mais le produit n’a pas eu de succès et a été retiré du marché. 

Dristan : marque de médicament en vente libre, utilisé pour soulager les divers symptômes de rhume. D’abord introduit aux États-Unis en 1957, le produit est devenu l’une des meilleures marques en vente libre. 

Dubonnet : marque de vin cuit, blanc ou rouge, consommé principalement comme apéritif. 

Du Pont : E.I. Du Pont de Nemours & Company, grand fabricant américain de produits chimiques, plastiques et synthétiques ayant des usines et des succursales partout dans le monde. Créée en 1802 par un industriel américain né en France, Éleuthère Irénée Du Pont (1771-1834). La famille Du Pont l’a dirigée jusqu’au vingtième siècle. À l’origine, la société a été créée pour fabriquer de la poudre à canon. Avec le temps, elle a élargi sa production, y ajoutant des produits aussi divers que teintures, peintures, acides, caoutchoucs et plastiques, pellicule photographique et autres produits chimiques pour l’agriculture. Elle a également inventé le nylon, et a mis au point la rayonne et d’autres fibres synthétiques. 

Eastern Air Lines : compagnie aérienne internationale de transport de courrier et de passagers bien connue, créée en 1927 et nommée à l’origine Pitcairn Aviation, Inc. Par la suite, elle a changé de nom pour s’appeler Eastern Air Transport. Dans les années 30, elle contrôlait la voie aérienne rentable reliant la région très peuplée du nord-est des États-Unis à la Floride. Elle a atteint son apogée après la Seconde Guerre mondiale. Puis, sa position compétitive s’est détériorée lorsque de nouvelles compagnies aériennes ont emprunté les mêmes voies et qu’une série de grèves l’a affaiblie. Au début des années 90, très endettée, celle qui avait été jadis la compagnie de transport aérien la plus lucrative a vendu tous ses biens et a disparu. 

Edsel : gamme de voitures produites entre 1957 et 1959 par la Ford Motor Company, société automobile américaine fondée en 1903. Nommée en l’honneur de Edsel Ford (1893-1943), fils du fondateur de la société, Henry Ford (1863-1947) ; la gamme Edsel originale comptait dix-huit modèles différents. Les voitures, qui coûtaient un peu plus cher que la moyenne, étaient spacieuses, avec des caractéristiques modernes, ainsi qu’une conception et un style sans égal. En dépit d’une réclame intense avant et après leur sortie, l’opération se solda par un échec commercial et il s’en vendit très peu. 

ESB : référence à la ESB Ray-O-Vac Corporation, fabricant américain d’accumulateurs de grande capacité (des batteries rechargeables telles que celles utilisées pour les automobiles, les voitures de golf, les sous-marins, etc.). Cette société fut créée en 1888 sous le nom The Electric Storage Battery Company. Elle a pris de l’expansion au vingtième siècle pour devenir le plus grand fabricant mondial d’accumulateurs dans les années 30. Son nom s’est transformé plus tard en ESB Ray-O-Vac Corporation. Dans les années 70, elle a été absorbée par une autre société. 

essence sans plomb : essence qui ne contient pas de plomb tétraéthylénique (liquide incolore, huileux, insoluble dans l’eau, toxique, utilisé dans l’essence comme agent antidétonant. (Un agent antidétonant est une substance ajoutée au carburant pour empêcher le mélange air-carburant d’un moteur de brûler trop vite ou de façon incontrôlable.) Le plomb tétraéthylénique s’est avéré être un agent antidétonant efficace. Cependant, depuis sa découverte, on a réalisé que le plomb de l’essence nuisait à l’environnement et, à la suite d’une inquiétude grandissante du public au début des années 70, on introduisit des essences à faible teneur en plomb. En 1975, les fabricants américains de voitures présentèrent des systèmes spéciaux pour réduire les polluants de l’échappement des voitures. Pour fonctionner, ces systèmes avaient besoin d’essence sans plomb. Au début des années 90, les raffineries de pétrole éliminèrent le plomb dans la majorité de l’essence utilisée aux États-Unis ; puis les pays européens suivirent. 

Excedrin : marque d’un médicament en vente libre contenant de l’aspirine et recommandé pour soulager les maux de tête. Introduit pour la première fois en 1960, l’Excedrin a fait l’objet de plusieurs campagnes publicitaires dont celles de 1968 et 1969 avec l’acteur de télévision américain David Janssen qui, dans la série populaire Le Fugitif (1963-1967) jouait le rôle d’un docteur injustement accusé du meurtre de sa femme. 

Fact : marque de dentifrice anciennement fabriqué par American Bristol-Myers Company. Lancé à la fin des années 60, Fact a fait l’objet d’une réclame intense comme le dentifrice « le plus efficace contre les caries » ; il portait le sceau de l’American Dental Association [Association dentaire américaine]. Des millions ont été dépensés pour sa promotion. Mais cela s’est soldé par un échec face à des marques comme le dentifrice Crest et il a finalement été retiré du marché. 

F.D.S. :marque et abréviation de Feminine Deodorant Spray [déodorant féminin en spray], un déodorant en spray pour la toilette féminine lancé à la fin des années 60 par American Alberto-Curver Company (fabricant mondial de produits alimentaires et de toilette). La gamme F.D.S. d’atomiseurs de toilette féminine a acquis une place dominante dans ce domaine. 

FMC : référence à la FMC Corporation, fabricant américain de produits divers de la chimie industrielle et spécialisée, de machines et d’appareils, d’additifs alimentaires et pharmaceutiques et de pesticides. Fondée à la fin des années 20, la société fabriquait à l’origine de simples appareils pour la production alimentaire et s’appelait Food Machinery Corporation. Elle a élargi ses activités dans les années 30 et 40 en achetant une fabrique de pompes et deux sociétés de produits chimiques. Avec l’arrivée de ces nouvelles affaires, elle transforma son nom en Food Machinery and Chemical Corporation et l’abrégea en 1961 en FMC Corporation. La société a continué à élargir 

Ford : référence à Ford Motor Company, société automobile américaine fondée en 1903 par le constructeur automobile Henry Ford (1863-1947). La société a fabriqué sa première automobile en 1903 et, en 1908, a introduit la Ford « Model T » bon marché et produite à la chaîne. Cette voiture a connu un succès immédiat. En 1914, plus de 500 000 Ford T circulaient dans le monde. Dans les années 20, Ford a acquis la Lincoln Motor Company (fabricant automobile) et a commencé à produire des voitures de luxe sous le nom Lincoln. Peu après, Ford a également présenté une voiture à un prix économique, la Mercury, pour combler le trou entre le modèle Ford et le modèle Lincoln. Dans les années 50, la société Ford chercha à remplir un autre vide dans sa gamme de voitures en introduisant la Edsel (nommée ainsi en l’honneur du fils unique de Henry Ford). Elle souhaitait créer une nouvelle voiture dans la partie plus élevée de la gamme prix moyen pour concurrencer d’autres marques dans cette gamme. Cependant, elle fut lancée pendant une période de récession nationale. Malgré une réclame intense avant et après sa sortie, l’opération se solda par un échec commercial et la production fut arrêtée en 1959, entraînant des pertes de centaines de millions de dollars à la société. Voir aussi Edsel. 

Fortune : revue économique et financière américaine. Cette revue visait à l’origine les cadres supérieurs d’entreprise sous forme de parution mensuelle. Lors de son lancement durant la Grande Dépression (période de crise économique et de baisse des affaires aux États-Unis qui débuta en 1929 et dura jusque vers la fin des années 30), son prix de 1 $ était élevé. Son grand format (28 cm x 35,5 cm) et son poids, 1 kg de papier de qualité, exigeaient un assemblage et une couture à la main. Fortune paraît actuellement toutes les deux semaines. La revue offre de longs articles sur de nombreux sujets, comme les sociétés, les banques, les statistiques, les marchés, la gestion de son argent, etc. En 1955, la revue a dressé la liste des 500 plus grosses sociétés des États-Unis, appelée maintenant «Fortune 500». 

Gablinger : marque de bière diététique lancée en 1967 par Rheingold Breweries, Inc. à New York. La bière Gablinger a été la première bière à basses calories (appelée bière light). Elle devait son nom au docteur suisse qui l’avait créée. Lancée sur le marché comme soutien diététique, sa publicité présentait des personnes obèses avec le simple message de perdre du poids en buvant de la Gablinger. La bière cependant ne s’est pas bien vendue et sa production cessa peu après son lancement. 

GAF : référence à GAF Corporation, société américaine fabriquant des matériaux de construction. La GAF fut fondée en 1929 sous le nom de American I.G. Chemical Corporation. Elle fabriquait une gamme de produits divers, comprenant des solvants, des laques, des produits pharmaceutiques et photographiques, de la soie synthétique et d’autres tissus ainsi qu’un ensemble de produits chimiques. (I.G. est l’abréviation du mot allemand Interessengemeinschaft qui signifie un groupe de plusieurs sociétés indépendantes groupées pour un intérêt commun.) En 1939, elle fusionna avec une autre société, General Aniline Works, et changea son nom en General Aniline & Film Corporation (l’aniline est une substance utilisée dans la fabrication des plastiques, des teintures, des médicaments, des explosifs, et des produits chimiques photographiques et caoutchouteux). En 1968, elle avait adopté le nom GAF, et produisait une large gamme d’articles comprenant des matériaux pour toitures et d’autres produits connexes. Cependant, à la fin des années 90, elle s’était spécialisée dans le domaine de la G.E. : abréviation de General Electric. 

General Electric : l’une des plus grandes sociétés dans le monde, elle fabrique des ampoules électriques, des appareils ménagers, des équipements pour les hôpitaux, les usines, les centrales électriques et les aciéries. La société débuta en 1892 et, avant la fin du siècle, produisait tout le nécessaire à l’électrification des États-Unis : groupes électrogènes, moteurs électriques, ampoules et locomotives électriques. La société a connu un grand essor durant tout le vingtième siècle ; on lui doit des milliers de nouveaux produits, elle a breveté plus de 50 000 inventions et elle emploie plus de 400 000 personnes. 

General Foods : l’un des préparateurs dominants de produits d’alimentation générale conditionnés au niveau mondial. Fondée dans les années 20, la société a été constituée sous le nom de Postum Cereal Company. Cependant, en 1929, après avoir absorbé plusieurs sociétés plus petites, elle a changé de nom pour devenir General Foods. En 1968, elle s’est attaquée au marché de la restauration rapide en achetant Burger Chef, chaîne de restaurants à succès. Mais, en l’espace de trois ans, la chaîne Burger Chef s’effondra. Avec plus de 56 000 employés travaillant dans plus de 100 établissements aux États-Unis et une vingtaine d’autres pays, General Foods est devenue un leader dans son secteur. Cette société est bien connue sous les marques suivantes : Maxwell House, Jell-O, les produits congelés Birds Eye, Kool-Aid, les céréales Post, Sanka, etc. 

Goodrich : même chose que B.F. Goodrich. 

Goodyear : référence à la Goodyear Tire and Rubber Company, un grand fabricant américain de pneus de voitures, de camions, d’autobus, d’avions, etc. Fondée en 1898 comme société de caoutchoucs, son nom a été choisi en l’honneur de Charles Goodyear (1800-1860). Cet inventeur américain, en renversant un mélange de caoutchouc et de soufre sur un poêle chaud, a découvert un procédé pour rendre le caoutchouc solide, élastique et résistant à la fois à la chaleur et au froid. Goodyear consacrait la plupart de ses activités à la production de pneus pour voitures de tourisme. Par des opérations commerciales, comme le dirigeable Goodyear, elle est le leader du marché du pneu américain depuis de nombreuses décennies. 

grande agence dans le ciel : référence humoristique à un genre de paradis pour les défunts et, dans ce cas particulier, pour ceux qui étaient associés à une agence de publicité. 

Great American : nom de marque d’une gamme de soupes produites par Heinz (un grand fabricant américain d’aliments conditionnés). Au début des années 70, un film publicitaire primé faisait la publicité de cette soupe. La danseuse américaine Ann Miller (née en 1923) y promettait à son mari quelque chose d’un peu différent pour le dîner. Elle transformait sa cuisine par magie en scène très décorée. Accompagnée par un orchestre de vingt-quatre musiciens, des dizaines de chanteuses en paillettes avec pour toile de fond des jeux d’eau dans la grande tradition des comédies musicales hollywoodiennes de 1937, elle dansait et chantait perchée sur une boîte de soupe Great American de 2,50 m de haut. Cette œuvre à grand spectacle avait demandé quatre semaines de tournage et coûta plus de 150 000 dollars. 

Haloid Company : ancien nom de Haloid Xerox. 

Haloid Xerox : entreprise américaine fabriquant des photocopieurs xérographiques et produits dérivés. Nommée à l’origine Haloid Company, elle fut fondée en 1906 comme entreprise de papier photographique. En 1949, la société est passée au domaine de la xérographie et fabriqua des machines produisant des copies xérographiques. Ces appareils ont eu du succès et, en 1958, la société a été rebaptisée Haloid Xerox pour traduire la conviction selon laquelle son avenir se trouvait dans la xérographie. Nouveau changement de nom au début des années 60 pour celui de Xerox Corporation et elle se trouva bientôt parmi les cent plus grandes entreprises des États-Unis. 

Handy Andy : détergent liquide pour le nettoyage général de la maison, fabriqué par la société américaine Lever Brothers Company. Lancé à la fin des années 50, il était présenté comme le meilleur nettoyant pour la maison, et était en compétition avec d’autres marques telles que « Monsieur Propre » et « Nouvel Ajax nettoyant universel ». Il ne se vendit pas bien aux États-Unis et fut alors abandonné. Il ne resta disponible que dans quelques autres pays comme l’Australie, l’Afrique du Sud, etc. 

Harvard (université) : la plus ancienne université des États-Unis, située à Cambridge dans le Massachusetts. Fondée en 1636, elle se développa pour devenir l’une des plus prestigieuses universités d’Amérique. Elle devint un centre important de recherche et d’éducation, offrant l’enseignement d’une grande variété de matières, y compris le droit, la médecine, le commerce, l’administration, la religion, les arts et les sciences. Elle abritait aussi une bibliothèque devenue depuis l’une des bibliothèques universitaires les plus grandes et les plus complètes du monde. 

Harvard Business Review : revue commerciale bimestrielle, de la Harvard Business School, destinée aux gestionnaires professionnels. Née d’un programme de formation pour cadres, la Harvard Business Review expose son intention comme suit : « Les buts de la HBR consistent à développer un sens plus aigu, plus responsable du commandement chez les hommes d’affaires qui prennent les décisions, aussi bien aux États-Unis qu’à l’étranger ; d’augmenter la compréhension des hommes d’affaires pour les concepts et les méthodes de direction d’entreprise, et de les tenir au courant des nouvelles idées et approches dans l’art du management. Ainsi, la HBR cherche à former les dirigeants d’entreprises ; c’est une branche éducative de la Harvard Business School. » 

Hathaway : marque de chemises fabriquées par la C.F. Hathaway Company, de l’État du Maine aux États-Unis, créée en 1837. La réputation des chemises Hathaway pour leur style classique et traditionnel dure depuis plus de 155 ans. Les fameuses publicités « L’homme en chemise Hathaway » firent connaître ces chemises à de nombreuses personnes. À l’origine, la publicité représentait un gentleman à l’apparence distinguée, en chemise Hathaway, portant un bandeau noir sur un œil. Ceci était accompagné de l’en-tête : « L’homme en chemise Hathaway. » À la suite du grand succès de cette publicité (les ventes ont triplé), de nouvelles versions furent lancées. Celles-ci représentaient plusieurs hommes éminents et populaires du monde des affaires, du spectacle, des sports et de la politique portant une chemise Hathaway. 

Hershey : Milton Hershey (1857-1945), homme d’affaires américain qui fonda en 1903 la chocolaterie Hershey. Son chocolat était si populaire que la société prit rapidement de l’expansion malgré le refus de Hershey de faire de la publicité (la société commença sa publicité après la Deuxième Guerre mondiale). En plus de sa société, la ville de Hershey, en Pennsylvanie grandit sous la direction de Milton Hershey. Sa fortune personnelle augmenta considérablement au fur et à mesure que la Hershey Chocolate Company devenait rapidement le plus grand fabricant de produits chocolatés du monde. 

Hertz : service américain de location de voitures qui a débuté en 1923, nommé ainsi d’après le nom de l’un de ses premiers propriétaires, John Hertz. La société s’est développée non seulement aux États-Unis, mais elle a également établi des succursales dans de nombreux endroits du monde, devenant une organisation internationale et le numéro un de la location de voitures. Elle dispose de bureaux de location aussi bien en ville qu’en banlieue, dans les aéroports et sur les lieux de loisirs où elle loue pour de courtes périodes (un jour, une semaine, un mois) divers modèles courants de voiture. 

Honeywell : référence à Honeywell, Inc., une grande société américaine produisant un grand choix de matériel électronique, dont des ordinateurs, des thermostats, des systèmes pour les industries automatisées et des systèmes de guidage pour les avions et les missiles. Honeywell entra dans le commerce des ordinateurs au milieu des années 50 et fit prendre une grande expansion à sa production d’ordinateurs, en 1970, en rachetant la branche informatique de General Electric. Elle fit concurrence à la principale société d’ordinateurs, IBM, en positionnant Honeywell comme l’autre choix logique. La société se présenta comme étant « L’autre société d’informatique » et présenta IBM comme « Mr Big ». En 1991, Honeywell se retira du commerce d’ordinateurs et utilisa sa technologie informatique numérique dans son domaine d’activité traditionnel des commandes automatisées. 

Hornet : petite automobile, bon marché, fabriquée dans les années 70 par American Motors. American Motors voulut créer un nouveau type de voiture « compacte », mêlant l’image économique de son précédent modèle, la « Rambler », à une image plus luxueuse. Les modèles à bas prix de la Hornet furent produits avec le strict nécessaire, tel que des tapis en caoutchouc (au lieu de moquette) et des banquettes en vinyle. Cependant, la Hornet avait une liste longue et variée d’options disponibles, telles qu’une direction assistée, des sièges inclinables et une horloge électrique. Les publicités mettaient l’accent sur les nombreuses options de la Hornet, et ce modèle était présenté comme « la petite voiture riche ». Le nombre d’options était exceptionnel pour l’époque, du moins parmi les modèles bon marché, et le consommateur pouvait adapter la voiture à son goût. 

IBM : abréviation de International Business Machines. 

Industrial Marketing : magazine américain spécialisé dans le marketing, fondé en 1916 et rebaptisé plus tard Advertising Age’s Business Marketing. À la fin du vingtième siècle, il était tiré à près de 50 000 exemplaires et traitait de sujets comme les actualités du marketing, les stratégies et les tactiques, les différents problèmes rencontrés dans la publicité, les relations publiques et les nouvelles idées publicitaires. 

International Business Machines : l’une des plus grandes sociétés du monde et dans les années 70, un leader dans la fabrication d’articles tels qu’ordinateurs, machines à écrire, dictaphones, caisses enregistreuses électroniques et photocopieuses. 

Janssen, David : (1939-1980) acteur américain de premier rôle dans les années 60 et 70. Il a joué dans de nombreux feuilletons télévisés tels que Richard Diamond, détective privé (1957-1960) ainsi que le feuilleton populaire, Le Fugitif (1963-1967), dans lequel il interprétait le rôle d’un médecin accusé à tort d’avoir tué sa femme. En 1968 et 1969, Janssen fit plusieurs publicités pour le médicament Excedrin, en comparant son efficacité à celle de l’aspirine. 

Kleenex : marque de papier hygiénique doux et jetable, servant de mouchoir, etc. Lancé en 1924, il a d’abord été présenté comme une « serviette pour crème de beauté » pour le démaquillage, mais les consommateurs l’utilisaient comme mouchoir jetable. Dans les 

Kodak : référence à la société Eastman Kodak, un important fabricant américain d’équipements et de fournitures photographiques. La société fut fondée à la fin du dix­neuvième siècle par l’inventeur et homme d’affaires américain George Eastman (1854­1932). (Le nom Kodak fut inventé par Eastman en expérimentant des mots commençant et finissant par sa lettre favorite « K ».) La société devint innovatrice dans le domaine de la photographie ; en 1888, par exemple, elle lança le premier appareil photographique portable doté d’une pellicule permettant de prendre 100 photos. Après avoir acheté l’appareil photographique et pris les photographies, la personne pouvait envoyer l’appareil à la société qui développait le film et renvoyait l’appareil chargé d’une autre pellicule pour 100 photographies. La société continua à lancer de nouveaux produits, notamment des appareils photographiques, en développant des équipements et diverses pellicules, et prit de l’expansion tout au long du vingtième siècle pour devenir une multinationale prospère. 

Lincoln : gamme de voitures de luxe fabriquées par la Ford Motor Company, société automobile américaine fondée en 1903. Dans les années 20, Ford acquit l’entreprise automobile Lincoln Motor Company et commença à fabriquer des voitures de luxe sous le nom de Lincoln. Celles-ci étaient de grosses voitures, luxueusement équipées, destinées à un marché haut de gamme. De nombreux styles différents furent fabriqués. La gamme de voitures Lincoln est encore produite au vingt et unième siècle. 

Lone Ranger : [le ranger solitaire] nom d’un cow-boy de fiction, héros de la radio, de la télévision, de films, de livres et de bandes dessinées aux États-Unis. Ce personnage portait un chapeau blanc et un masque noir, devenu célèbre, sur les yeux pour dissimuler sa véritable identité ; il chevauchait un cheval blanc du nom de Silver. Le Lone Ranger, accompagné de son fidèle compagnon indien, Tonto, se servait de balles d’argent pour faire régner la loi et l’ordre dans l’Ouest d’autrefois. Le Lone Ranger débuta dans une émission de radio diffusée à 2956 reprises, puis parut à la télévision à la fin des années 40 et finalement sur les écrans de cinéma. La popularité du Lone Ranger était telle que le personnage fut aussi utilisé dans des campagnes publicitaires. Par exemple, REA Express, Inc. (service express américain par avion et par voie de terre) se servit du thème du Lone Ranger dans sa promotion avec des slogans comme « L’Express REA est de retour » et, une fois, montrant un employé sortant sa tête de la fenêtre du poste de pilotage d’un avion coiffé d’un chapeau de cow-boy. 

Look : revue bimensuelle américaine de photos, lancée en 1937 par l’éditeur américain Gardner Cowles (1903-1985) pour concurrencer le magazine Life. Look était imprimé sur du papier journal bon marché. C’était à l’origine un magazine mensuel ayant pour sujet des personnalités, des animaux, l’alimentation, la mode, des mystères photographiques. Suite à l’augmentation de son tirage, la revue devint bimensuelle et, au début des années 50, elle proposait des articles sur les affaires nationales et internationales, la santé, la science, la mode, les soins de beauté, les sports, les loisirs, l’alimentation et la maison. À son apogée, son tirage atteignit près de huit millions d’exemplaires. La revue fut imprimée jusqu’en 1971, date à laquelle on cessa sa publication. Elle connut un bref renouveau en 1979, mais fut de nouveau retirée du marché, au vu de son échec. 

Löwenbrau : bière allemande produite par Löwenbrau, brasseur à Munich, en Allemagne. Löwenbrau commença à exporter sa bière à la fin du dix-neuvième siècle et étendit sa distribution à plus de cent pays. Il devint aussi le plus grand vendeur de bière allemande aux États-Unis. Dans les années 70 cependant, l’importation de cette bière de grande qualité fut progressivement supprimée et une société américaine (Miller Brewing Company) obtint la licence pour produire de la « Löwenbrau » aux États-Unis. 

Maytag : société d’appareils ménagers (machines à laver, à sécher le linge, etc.) fondée aux États-Unis en 1909 par Frederick Louis Maytag (1857-1937) qui, à l’époque, dirigeait une société d’équipement agricole. En 1907, Maytag industrialisa une machine à laver à énergie manuelle et, en 1911, une version motorisée qui révolutionna l’industrie. Maytag devint le plus grand fabricant de machines à laver. 

McMahan, Harry : consultant pour la télévision et chroniqueur américain. McMahan créa sa propre société de production de films commerciaux et travailla avec quelque cinquante agences et plus de 200 portefeuilles publicitaires nationaux, régionaux et locaux, explorant de nouvelles techniques d’écriture et de production. Plus tard, il établit ses bureaux en tant que consultant commercial pour la télévision et attira l’attention sur des spots publicitaires qui gagnèrent les prix Clio (prix décernés tous les ans par le monde de la publicité pour des réalisations publicitaires à la radio et à la télévision) pour leur créativité. Parmi les nombreux classiques de télévision qui reçurent cette récompense dans les années précédentes, un grand pourcentage des agences avait, soit perdu le portefeuille, soit quitté les affaires, montrant par là que la créativité n’est pas aussi importante que l’aptitude de la publicité à vendre. 

Mennen Co. : société américaine fondée en 1878 par le pharmacien allemand Gerhard Mennen. Mennen offrait des produits de soin personnel portant son nom et son image comme preuve de leur qualité. La société introduisit le premier saupoudreur de talc et le premier déodorant en stick, ainsi qu’une large variété d’autres articles, dont des shampoings, des produits pour le rasage, des produits de soin pour la peau et des cosmétiques. En 1971, elle lança une ligne de produits avec le shampoing Protein 21. Soutenu par une campagne de lancement multimédia de six millions de dollars, le shampoing acquit une part de marché sans précédent et de très bons résultats sur différents marchés du monde. Cependant, les ventes souffrirent lorsque le produit ne répondit pas aux attentes des consommateurs. Le shampoing Protein 21 fut suivi d’une ligne de produits, incluant des variations de Protein 21, le conditionneur Protein 21 et la laque Protein 29 (pour hommes). La société fut achetée par la suite pour 670 millions de dollars par Colgate-Palmolive (société mondiale de produits de consommation). 

Mercury : gamme de voitures américaines fabriquées par la Ford Motor Company, société automobile américaine fondée en 1903. Lancée à la fin des années 30, la Mercury (au début en quatre modèles), se trouvait dans la classe moyenne de la gamme Ford, entre la luxueuse Lincoln et la Ford bon marché. À sa sortie, cette voiture connut un succès immédiat et plus de 70 000 exemplaires furent vendus la première année. Le succès de la gamme Mercury dura de nombreuses années. 

Michelob : label d’une marque populaire de bière introduite en 1876 par le brasseur américain Anheuser-Bush, le plus grand au monde. Michelob fut conçue et produite lorsque le fondateur de Anheuser-Bush rassembla son personnel et lui demanda de brasser la meilleure bière du monde. Jusqu’en 1962, cette bière n’était pas vendue en bouteilles, ni en boîtes, mais seulement à la pression, maintenant ainsi son exclusivité originale. À la fin des années 60 et au début des années 70, des campagnes publicitaires positionnèrent Michelob comme la première super-bière produite en Amérique avec des slogans comme « En matière de bière, Michelob vous met en première classe ». 

Miles Laboratories : grand fabricant américain de produits pharmaceutiques. Appelée au début Dr Miles’ Medical Company, cette société fut fondée en Indiana en 1885 par un docteur, Franklin Miles (1845-1929). En peu de temps, elle fabriqua toute une ligne de produits médicaux. En 1922, le nom se changea en Miles Laboratories et, en 1931, après des années d’expérimentation, la société lança Alka-Seltzer (un antidouleur sous forme de comprimé). Le médicament bénéficia d’une publicité importante et devint le produit le plus important de la société. Dans les années 60, Miles lança Alka-Seltzer Plus, une version extraforte d’Alka-Seltzer. Reformulé au milieu des années 70 Alka-Seltzer Plus Cold Medicine (médicament Alka-Seltzer Plus contre le rhume), le produit dépassa finalement les ventes de son précurseur. En 1977, Miles fut absorbé par la compagnie chimique et pharmaceutique allemande Bayer A.G. (A.G. est l’abréviation de Aktiengesellschaft, mot allemand signifiant « société anonyme »). 

Miller, Ann : (née en 1923) danseuse américaine aux longues jambes qui fit ses débuts au cinéma en dansant dans le film New Faces en 1937. En plus de ses rôles au cinéma, elle se produisit à Broadway, dans des boîtes de nuit et à la télévision. Au début des années 70, elle dansa et chanta sur une boîte géante de soupe Great American dans une publicité de télévision à grand spectacle, accompagnée d’un orchestre de vingt-quatre instruments, de dizaines de girls avec pour toile de fond une chute d’eau dans la grande tradition des comédies musicales hollywoodiennes de 1937. 

Mobile : port de mer dans le sud-ouest de l’Alabama aux États-Unis. 

« moi-aussi » : caractérisé par la copie, la duplication ou l’imitation de produits, de règles ou de méthodes d’un concurrent, d’un pair, etc. 

Mr Whipple : voir Charmin. 

« La Myopie en marketing » : titre d’un article écrit en 1960 par Theodore Levitt, qui était à l’époque conférencier sur la gestion d’affaires à la Harvard Business School, et qui fut publié dans la Harvard Business Review. Son thème principal concernait la façon dont une société pouvait maintenir sa croissance. Levitt disait que lorsque la croissance est menacée, ralentie ou arrêtée, ce n’est pas à cause de la saturation du marché, mais à cause d’une erreur de la direction, trop myope concernant un produit ou une industrie. En guise d’exemple, il mentionna que les chemins de fer, autrefois puissants et riches, ne devaient pas leur déclin à la diminution du besoin de transporter des passagers et du fret. La raison était due au fait qu’ils avaient supposé opérer seulement dans les chemins de fer et non dans le transport. Par conséquent, ils donnèrent à leur industrie une définition fausse (trop étroite), pas suffisamment vaste pour satisfaire l’évolution des besoins de leurs clients. L’article soutenait le point de vue que les entreprises et les industries devraient mettre le client au centre de leurs préoccupations et ne pas présumer qu’un produit, qui peut devenir obsolète, allait toujours exister et bien se vendre. L’article eut beaucoup de succès et fut souvent cité. La Harvard Business Review avait vendu plus de 265 000 rééditions en 1975. 

Namath, Joe : (né en 1943) l’un des joueurs professionnels de football américain les plus célèbres et les plus pittoresques d’Amérique. Il débuta sa carrière en 1965 avec les New York Jets et les conduisit à une victoire historique sur les grands favoris, les Baltimore Colts, à la finale du championnat en 1969. Il prit sa retraite en 1978 et devient commentateur sportif ; il apparut dans des spots télévisés pour des produits divers tels que Ovomaltine. En 1985, il fut choisi pour figurer dans le panthéon de l’histoire du football professionnel. 

National Cash Register (NCR) : société créée à la fin du dix-neuvième siècle fabriquant à l’origine un seul produit : des caisses enregistreuses. Dans les années 50, NCR s’orienta vers le domaine des ordinateurs et, à la fin des années 60, elle était connue comme l’un des sept nains (avec 6 autres sociétés), face au géant de l’informatique, IBM. Cependant, NCR fabriquait toujours des ordinateurs dans les années 90 et, à la fin du vingtième siècle, la NCR Corporation, désormais connue sous ce nom, élabora et lança sur le marché une large gamme de systèmes informatiques, des appareils automatiques de bureau, des services de télécommunication, du stockage de données, des logiciels, des formulaires et des fournitures pour les affaires. Plus de 40 pour cent de tous les chèques émis dans le monde étaient virés au moyen d’un équipement NCR. 

NCR : abréviation de National Cash Register. 

Nestlé : grande société multinationale de produits alimentaires, fondée en Suisse au dix­neuvième siècle. Bien connue pour ses produits chocolatés, elle possède plus de quatre cents sites de fabrication sur cinq continents. Nestlé fabrique une grande variété de produits outre le chocolat, dont des aliments pour bébés, des fromages, du lait condensé et diverses marques de café instantané. Elle fabrique aussi des produits pharmaceutiques (médicaments) et des cosmétiques et dirige également des restaurants et des hôtels. 

Newsweek : hebdomadaire américain d’information lancé par un ancien employé du Time. Il se compose de courts articles d’opinion sur divers sujets, comme les affaires internationales, les sports, la littérature, le cinéma, la science, etc. 

New York Times, The : quotidien du matin publié à New York. Connu au niveau international, The New York Times a été fondé en 1851. Au début des années 90, il avait un tirage journalier de 1,1 million d’exemplaires et de 1,7 million chaque dimanche. Il est connu pour ses éditoriaux et son importante édition du dimanche incluant le magazine New York Times. 

NL : référence à NL Industries, Inc., fondée en 1891 à Houston au Texas sous le nom de National Lead Company. Un des plus grands fabricants américains de pigments servant à colorer les peintures, les plastiques, le papier, etc. À sa fondation, c’était une société d’exploitation de mines de plomb. Elle se développa pour fabriquer toute une gamme de produits, dont des produits chimiques, des produits en aluminium pour les avions, ainsi que des produits pour changer la liquidité des peintures, des encres et des graisses. Comme ses activités avec le plomb devenaient moins importantes et qu’elle s’orientait vers d’autres domaines, elle changea son nom en NL Industries en 1971. 

non-cola : mot fabriqué pour commercialiser Seven-Up (7-UP), une boisson populaire américaine non alcoolisée. En concurrence avec Coca-Cola, l’une des boissons non alcoolisées américaines dominantes, et avec d’autres boissons au cola, Seven-Up s’installa sur le marché des boissons non alcoolisées en se présentant comme le « non-cola ». Ce terme fut utilisé dans de nombreuses publicités et soulignait les caractéristiques de la marque opposées à celles des boissons au cola. 

NVF : référence à la NVF Company, fabricant américain d’un grand nombre de produits : articles en plastique, en laiton et en cuivre et des objets en acier inoxydable. La société a été fondée en 1904 sous le nom de National Vulcanized Fibre Company. (Vulcaniser signifie traiter le caoutchouc à très haute température avec du soufre, afin de le rendre plus élastique, résistant et adaptable pour être utilisé de différentes manières.) La société a changé son nom en NVF Company en 1965 et, en plus de sa production de caoutchouc vulcanisé, fabriquait aussi des articles de ménage et des récipients en plastique, des meubles de rangement en bois, des produits de papier de soie, des fenêtres et des portes en aluminium, des tuyaux et des canalisations en acier inoxydable et des joints en acier. 

O.C.Q.A.F.S.S. :abréviation de « oublié ce qui a fait son succès ». 

Ogilvy, David : (1911-1999), publicitaire britannique et fondateur de l’agence publicitaire Ogilvy & Mather. Connu pour mettre l’accent sur les textes créatifs et sur les campagnes à thème, Ogilvy a fait le marketing d’articles de façon à créer dans l’esprit des consommateurs une identité pour le produit. Par exemple, il a fait la publicité de chemises pour la C.F. Hathaway Company du Maine aux États-Unis en présentant un gentleman à l’air distingué, vêtu d’une chemise Hathaway et portant un bandeau noir sur l’œil. Une légende disait : « L’homme à la chemise Hathaway. » Les publicités utilisant ce personnage ont eu du succès et finalement « l’homme au bandeau » permit à lui seul d’identifier le produit. Ogilvy a également assuré le marketing d’autres produits comme le Schweppes et les automobiles Rolls-Royce avec la déclaration : « à 100 km à l’heure dans la nouvelle Rolls-Royce on n’entend que le tic-tac de la montre du tableau de bord ». Il a également publié plusieurs best-sellers et donné des discours largement diffusés sur la publicité. Il a également prédit l’arrivée de l’ère du positionnement dans la publicité lorsqu’il déclara : « Les résultats de votre campagne dépendent moins de la manière dont nous écrivons votre publicité que du positionnement de votre produit. » 

Ovomaltine : marque d’une poudre composée principalement d’extrait de malt, de lait et d’œufs, ou une boisson préparée avec cette poudre. C’était à l’origine une boisson vendue par un médecin suisse ; elle fut introduite aux États-Unis au début des années 1900 sous le nom Ovaltine. Son slogan était « La boisson suisse nutritive, maintenant fabriquée aux États-Unis » et la boisson qui « construit le corps, le cerveau et les nerfs ». Ovomaltine a également fait l’objet de spots publicitaires à la télévision dans les années 70, l’une d’entre elles avait pour vedette le fameux footballeur professionnel américain, Joe Namath. 

Pampers : marque de couches jetables. Produite par Procter & Gamble, un important fabricant de détergents, savons, lessives et autres produits ménagers, Pampers est apparu sur le marché en 1966, et était la première couche jetable. 

paris hors champ de courses : paris qui ont lieu loin du champ de courses. Les paris hors champ de courses se déroulent dans des établissements éloignés, pour que les parieurs puissent jouer sans avoir à se déplacer jusqu’au champ de courses. 

pays aux eaux bleu ciel : référence à un slogan utilisé dans une campagne publicitaire pour la bière Hamm. Brassée « dans le pays aux eaux bleu ciel » (référence aux Grands Lacs des États-Unis), elle fut présentée par l’ours de Hamm, personnage dont les pitreries avec ses amis des bois ont ravi les téléspectateurs du Midwest pendant des années. En 1978, il fit sa première apparition nationale et fut présenté dans plus de cent spots publicitaires qui commençaient avec des roulements de tam-tam et le petit couplet de Hamm : « Du pays aux eaux bleu ciel / Le pays des lacs et des pins. » 

Pepsi-Cola : marque d’une boisson populaire américaine non alcoolisée fabriquée par PepsiCo, Inc., une des plus grandes sociétés de boissons non alcoolisées au monde. Pepsi-Cola doit sa création en 1898 et son nom au pharmacien américain Caleb Bradham. En 1909, on le mettait en bouteille dans vingt-quatre États américains. Les boissons non alcoolisées sont devenues si populaires que les ventes de Pepsi-Cola ont pris la deuxième place derrière son rival de toujours, Coca-Cola (Coke), le leader mondial des boissons au cola. 

Piels : bière brassée par la brasserie Piel Brothers à New York. Créée à la fin du dix­neuvième siècle, la société prit de l’expansion durant le siècle suivant et sa bière se vendait à New York et dans les environs. L’un des slogans utilisés pour promouvoir la Piels était : « Vous ne pouvez pas trouver de meilleure saveur que celle de la Piels Real Draft ». (Real Draft signifie « à la pression ».) 

Pierre, Paul et Jacques : voir Tom, Hans et Yoshio. 

pneu à carcasse radiale : pneu utilisé sur les véhicules à moteur. Le terme « à carcasse radiale » fait référence à la construction du pneu. La partie principale du pneu est faite de couches successives de structures caoutchoutées. Ces couches s’appellent des plis et sont invisibles, étant à l’intérieur du pneu. Des cordes ou des fils traversent chaque couche des pneus à carcasse radiale dans le sens latéral. (En se plaçant face à une voiture et en dessinant une ligne en travers du pneu, cela montrerait le sens dans lequel les cordes traversent un pneu à carcasse radiale.) Les cordes et les fils des modèles plus anciens traversaient le pneu sous d’autres angles, non pas latéralement. La découverte capitale du pneu à carcasse radiale permit une conduite plus souple et ces modèles adhéraient mieux à la route dans les virages. 

pneu « sans chambre à air » : pneu gonflé qui n’a pas de chambre à air. Au départ, tous les pneus de voiture contenaient une chambre à air qui se gonflait. Cependant, à la fin des années 40, on lança les pneus sans chambre à air et à la fin du vingtième siècle, toutes les voitures roulaient avec des pneus sans chambre à air. Les avantages par rapport aux pneus avec chambre à air sont : moins de frottements (la chambre à air frottait contre le pneu), moins de crevaisons (la chambre à air pouvait se pincer, par exemple, lors d’un choc avec un trottoir) et moins de poids. 

PPG : référence à PPG Industries, Inc., société américaine créée en 1883 en Pennsylvanie sous le nom de Pittsburgh Plate Glass Company. Au début, la société était une fabrique de vitrage (du verre épais transformé en plaques utilisées pour des fenêtres, des miroirs, etc.). Elle diversifia ses activités pour devenir un fabricant mondial de fibre de verre, de produits en verre et, à la fin des années 1900, elle était le plus grand producteur mondial de revêtements dans l’industrie de l’automobile et dans l’industrie en général. En 1968, compte tenu de sa croissance et de sa diversification, elle changea son nom en PPG Industries Inc. 

prendre tous les paris : prévoir toutes les éventualités ou possibilités. C’est un terme de jeu d’argent où prendre tous les paris signifie parier de façon à minimiser les pertes. Exemple : parier sur trois chevaux au lieu d’un seul, sachant que si l’un des chevaux perd, on a une bonne chance que l’un des deux autres gagne. 

Pristeen : marque d’un déodorant en spray pour la toilette féminine, introduit dans les années 60 par l’American Warner-Lambert Pharmaceutical Company. À la fin du vingtième siècle, parmi les grandes compagnies pharmaceutiques à faire des recherches, Warner-Lambert était celle qui connaissait la croissance la plus rapide. Elle fusionna 

Procter & Gamble : important fabricant américain de détergents, savons, lessives et autres produits ménagers. La société fut créée en 1837, lorsque le fabricant de savon James Gamble (1803-1891) et le fabricant de bougies William Procter (1801-1884) firent fusionner leurs entreprises. Certains de ses premiers produits étaient le savon Ivory en 1879, la matière grasse Crisco (1911) et Tide, la première lessive synthétique (1946). La société prit constamment de l’expansion et se mit à produire divers produits, dont des détergents très connus tels que Tide, mais également Bold et Cheer, des pâtes dentifrices, des shampoings, des déodorants et des produits en papier. Elle parraina également le premier soap opera (La Famille Puddle) appelé ainsi à cause de son sponsor. Procter & Gamble se fit également remarquer pour ses nombreuses campagnes de publicité, comme son slogan « 99,44 % pur » utilisé dans la promotion du savon Ivory. Procter & Gamble nomma également avec succès chacun de ses produits par un nom particulier, plutôt que par le nom générique de la société (leur lessive s’appelle «Tide » et non pas «Procter & Gamble »). 

Protein 21 : voir Mennen Co. 

Protein 21 concentré : version préparée avec moins de liquide et donc moins volumineuse que le shampooing Protein 21. Voir aussi Mennen Co. 

Protein 29 : voir Mennen Co. 

Raphaël : marque d’un apéritif français bien connu. 

RCA : Radio Corporation of America, une grande société diversifiée, active principalement dans l’électronique et les communications. Le public connaît surtout RCA pour ses appareils de divertissement électroménagers (postes de radio et de télévision, chaînes stéréo, appareils vidéo). Dans les années 60, elle fit son entrée dans l’informatique, mais s’en retira en 1971 après avoir essuyé des pertes de près de 250 millions de dollars. 

REA Express, Inc. : autrefois le plus grand service express par voie de terre et par avion des États-Unis pour le transport de colis, d’argent et de marchandises. Durant la première partie du vingtième siècle, il était connu sous le nom de Railway Express Agency, Inc. et faisait ses livraisons principalement par train. La société s’agrandit pour inclure un service d’expédition par avion très développé et un grand parc de camions de livraison. En 1970, la société changea son nom en REA Express, Inc. Elle démarra alors une campagne de marketing, utilisant dans ses publicités à la télévision, dans les journaux et les magazines le personnage fictif du Lone Ranger [le ranger solitaire]. Par exemple, un livreur de la société jaillissait en toute hâte dans un bureau avec un colis, posait une balle en argent sur le bureau et quittait brusquement les clients ébahis avec un « Hue REA ! En avant ! » (imitant les paroles du Lone Ranger : « Hue Silver ! En avant ! ». Voir aussi Lone Ranger. 

Reeves, Rosser : (1910-1984) publicitaire américain et président du conseil d’administration de Ted Bates & Company qui devint sous son administration une des cinq premières agences de publicité au monde. Il fut un jour appelé le « messie de la promotion agressive » à cause de campagnes publicitaires qu’il conçut pour des produits de marque, comme le produit boulanger Wonder Bread, la pâte dentifrice Colgate, les bonbons M&M et le médicament Anacin. Reeves était également un auteur populaire et, dans son livre, Reality in Advertising [La réalité dans la publicité] (1961), il introduisit le concept de proposition unique de vente (USP : Unique Selling Proposition), qu’il a défini en trois parties : a) toute publicité doit proposer quelque chose au client ; plus précisément, elle doit dire à chaque personne qui la lit : « Achetez ce produit et vous allez obtenir cet avantage-ci » ; b) on doit proposer quelque chose que la concurrence n’offre pas ou ne peut pas offrir. Cela doit être exceptionnel : soit la spécificité de la marque, soit une revendication qui n’est pas habituellement faite dans ce domaine particulier de publicité ; c) la proposition doit être suffisamment bonne pour attirer des millions de gens (c’est-à-dire attirer de nouveaux clients vers votre produit). Il a affirmé que, jusqu’à son époque, la plupart des publicités utilisaient « l’art essoufflé de la réclame » sans véritable message. 

Resolve : marque de comprimés antidouleur fabriqués autrefois par la société américaine Bristol-Myers. Mis sur le marché à la fin des années 60, Resolve était dilué dans l’eau pour donner une boisson pétillante ; on en fit une très grande publicité avec la phrase suivante : « Après l’avoir avalé, vous saurez que c’est la solution. » Les millions dépensés dans la promotion de ce produit ne réussirent pas à ébranler d’autres produits similaires, comme l’analgésique Alka-Seltzer, et il fut finalement retiré du marché. 

Rolls-Royce : référence à Rolls-Royce Limited (fabricant britannique d’automobiles de luxe) et à ses véhicules. L’aviateur, automobiliste et constructeur d’automobiles britannique, Charles Rolls (1877-1910) et l’industriel britannique Henry Royce (1863­1933) fondèrent cette société en 1903 et acquirent rapidement une réputation durable de constructeurs dominants dans les voitures de très haute qualité et dans les moteurs d’avion d’excellente facture. L’expert britannique en publicité, David Ogilvy, conçut une fructueuse campagne de marketing et de publicité de leurs grandes voitures chics et chères (de cinq à dix fois le prix de la voiture moyenne). Le fameux sigle Rolls-Royce, avec ses deux R imbriqués, devint un symbole immédiatement reconnaissable de qualité, évoquant l’idée de précision, d’honnêteté et du souci du moindre détail. Le terme Rolls-Royce est souvent employé au sens figuré pour désigner quelque chose que l’on considère de la plus haute qualité. 

Rosenfeld, Sirowitz and Lawson : agence de publicité créée en 1970. À la différence de ses concurrentes de l’époque, elle se composait d’une petite équipe créatrice de rédacteurs publicitaires, de directeurs artistiques et de spécialistes en marketing qui travaillaient étroitement avec chaque client. L’agence mit l’accent sur la créativité de leur publicité afin que le client se démarque de la concurrence, et déclara qu’un positionnement correct est l’étape la plus importante pour vendre efficacement. 

Royal Crown : référence à Royal Crown Cola, boisson non alcoolisée américaine produite par la Royal Crown Cola Company. Lancée dans les années 30, RC Cola (devenu connu sous ce nom) rivalisait avec les marques principales Coca-Cola (Coke) et Pepsi-Cola. Durant tout le vingtième siècle, elle resta le numéro 3 en ventes. Durant les années 40, la société lança une campagne nationale de publicité pour montrer que Royal Crown Cola était sans rival en ce qui concerne le goût, cela étant certifié par des tests indépendants. C’est ainsi qu’apparut le slogan « meilleur au goût par test ». À la même période, elle commença à faire beaucoup de publicité dans les journaux nationaux. Au début des années 60, Royal Crown lança avec succès le cola sans sucre, Diet Rite, ce qui agrandit sa ligne de produits. Durant les années 70 et 80, Royal Crown se diversifia dans d’autres domaines, tels que la décoration intérieure et les jus de fruits, mais elle resta principalement une société de boissons non alcoolisées. 

Schaefer : bière brassée par la Schaefer, F. & M., Brewing Company de New York. « F. & M. » sont les initiales de Frederick et Maximilian, les frères qui ont immigré aux États-Unis à la fin des années 1830 et ont créé Schaefer en 1842. Ils ont commencé à brasser une bière blonde, très populaire en Allemagne mais inconnue aux États-Unis. Leur société se développa tout au long du dix-neuvième siècle jusqu’à la fin du vingtième siècle avec cette publicité de leur bière : « Schaefer est la bière à prendre quand vous en consommez plus d’une. » En 1981, une autre brasserie acheta la Schaefer Brewing Company ; cependant, la bière Schaefer était encore vendue sous son propre nom à la fin du vingtième siècle. 

Schweppes : marque d’eau minérale gazéifiée d’abord lancée à Londres en 1783 par Jacob Schweppe, bijoutier suisse né en Allemagne et savant amateur qui inventa un procédé spécial de gazéification. Cette boisson fut populaire durant tout le dix-neuvième siècle et, au milieu des années 1900, elle fut introduite aux États-Unis par le commandant Edward Whitehead, président de Schweppes USA. Le commandant Whitehead était un personnage haut en couleur, quelque peu excentrique et on le prit comme modèle et symbole de Schweppes en Amérique. La boisson devint populaire et le public américain se mit à associer si étroitement Whitehead et Schweppes qu’on se mit à penser qu’il l’avait inventée. 

Scientific Data Systems : société américaine d’informatique fondée en 1962. Cette entreprise fournissait de l’équipement à des fabricants d’armes et à des clients dans le domaine des services. Après les deux premières années d’activité, elle avait du succès et faisait du bénéfice. En 1969, la société Xerox l’acheta pour environ un milliard de dollars en actions et la renomma Xerox Data Systems. Cependant, au milieu des années 70, elle dut fermer ses portes après une dépression généralisée dans le marché de l’informatique. 

SCM : référence à SCM Corporation, grand fabricant américain de toutes sortes de produits, dont des machines à écrire, des produits chimiques et des produits alimentaires. La société fut créée au départ sous le nom de L. C. Smith & Bros. Typewriter Company en 1903 à Syracuse (État de New York) aux États-Unis. Au milieu des années 20, elle fusionna avec la société Corona Typewriter et devint Smith-Corona, Inc., fabriquant à la fois des machines à écrire portables et des machines à écrire de bureau. Elle lança plusieurs innovations, dont la première machine à écrire électrique portable, et, lors de sa fusion en 1958 avec une société connue sous le nom de Marchant Calculators, Inc., se lança dans le domaine des machines à calculer. Elle devint la Smith-Corona Marchant, Inc. et changea à nouveau de nom au début des années 60 pour devenir la SCM Corporation. 

Scott : référence à la Scott Paper Company, grande société américaine de produits de consommation vendant une grande gamme de produits en papier pour les besoins domestiques et commerciaux : serviettes et essuie-mains en papier, papier pour la toilette du visage, papier hygiénique, serviettes pour bébés, etc. La société fut fondée en 1879 et commença par fabriquer des produits en papier « grossier », comme des sacs et du papier d’emballage. Avec l’installation de l’eau courante chez les particuliers à la fin du dix-neuvième siècle, la Scott Paper Company commença à produire du papier hygiénique. Elle continua à se développer et, en 1907, introduisit la serviette en papier. Elle prit la place du plus grand fabricant de papier de soie au monde et contrôlait à son apogée près de 50 % du marché du papier à usage domestique. Pendant tout le milieu du vingtième siècle, la société sortit de plus en plus de produits en papier, le nom d’un grand nombre d’entre eux étant composé avec Scott, nom de la marque, comme Scottkins (serviettes de table), ScotTowels (serviettes en papier), etc. Cependant, avec l’arrivée d’un nombre toujours plus important de concurrents dans le domaine, la part de marché du papier à usage domestique détenue par Scott tomba à 25 %. Scott se diversifia, achetant plusieurs autres sociétés pour augmenter ses activités et, au milieu des années 90, elle fusionna avec un concurrent, la Kimberly-Clark Corporation. 

Scotties : marque d’une serviette en papier pour le visage fabriquée par la Scott Paper Company. 

ScotTissue : marque de papier hygiénique (papier toilette) fabriquée par la Scott Paper Company. 

Scottkins : marque d’une serviette de table fabriquée par la Scott Paper Company. 

ScotTowels : marque d’une serviette en papier fabriquée par la Scott Paper Company. ScotTowels fut d’abord mis sur le marché en 1931 et fut la première serviette en papier en rouleau. 

service de vente de médias : agence spécialisée dans l’achat de temps ou d’espace dans les médias publicitaires et de la communication (par exemple, des spots à la radio et à la télévision ou des espaces dans les magazines et les journaux), engagée pour utiliser au mieux l’argent de l’annonceur et obtenir des résultats avec sa publicité. Par exemple, pour savoir s’il faudrait passer une publicité tard la nuit pour un public particulier ou tôt dans la soirée pour atteindre un public plus large à un prix plus élevé. 

Seven-Up (7-UP) : marque d’une boisson populaire américaine non alcoolisée au goût de citron vert et gazéifiée. Lancée à la fin des années 20, le positionnement de 7-UP prit de nombreuses formes depuis qu’elle est sur le marché. Par exemple, une campagne la présenta comme « humide et sauvage » et une autre très réussie en tant que boisson « non-cola », en concurrence avec l’une des premières boissons non alcoolisées d’Amérique, Coca-Cola, ainsi qu’avec des boissons au cola d’autres sociétés. L’origine de son nom est inconnue, mais on pense qu’il fait référence aux sept saveurs différentes qui composent cette boisson. Celle-ci s’est maintenue dans les dix boissons non alcoolisées les plus vendues depuis plus de cinquante ans. 

Singer : référence à la Singer Company, importante société commerciale américaine qui débuta dans le domaine des machines à coudre au milieu du dix-neuvième siècle. La société fut dirigée au départ par l’inventeur de la première véritable machine à coudre à usage domestique, Isaac Singer (1811-1875). Elle s’agrandit rapidement pour devenir la plus grande fabrique de machines à coudre au monde. Dans les années 60, Singer se lança dans une stratégie de diversification, achetant vingt-deux sociétés industrielles qui fabriquaient des produits allant des appareils ménagers aux systèmes de défense. Cela s’avéra pourtant infructueux et la société commença rapidement à éliminer plusieurs de ses nouvelles activités. Finalement, elle abandonna également les machines à coudre, l’activité qui avait été la plus rémunératrice, et continua dans les domaines de l’électronique et des systèmes de défense. 

Smucker : référence à la J. M. Smucker Company, un des premiers producteurs et vendeurs américains de confitures, de gelées et de conserves de fruits. La société fut créée en 1897 par le fermier et homme d’affaires Jerome Monroe Smucker (1858-1948) et s’agrandit rapidement au vingtième siècle. Fabriquant d’abord des produits comme du beurre et du beurre aux pommes (sorte de pâte à tartiner faite de compote de pommes et d’épices), cette entreprise familiale développa une large gamme de différentes confitures et conserves de fruits. Les ventes continuèrent à augmenter et, dans les années 60, leur agence de publicité formula le slogan : « Avec un nom comme Smucker, ça doit être bon. » Même si, au départ, les membres de la famille n’aimaient pas l’idée de se moquer de leur propre nom, la campagne s’est avérée très réussie. Les ventes de Smucker doublèrent en quelques années et on continua à utiliser ce slogan durant des décennies. 

soupçon de houblon : référence à une expression utilisée dans une campagne publicitaire pour la bière Schiltz, produite par la société de brassage Schiltz à Milwaukee dans le Wisconsin. Cette bière était classée parmi les premières dans le milieu des années 1900 et la publicité qui l’accompagnait annonçait : « Brassée avec juste un soupçon de houblon. Rien de l’âpre amertume. » L’expression soupçon de houblon fit son apparition dans un slogan publicitaire de Schiltz : « Rassemblons-nous avec un verre de Schiltz, un verre sympathique de Schiltz. Brassée avec fierté et juste un soupçon de houblon… » (Houblon est le nom de plusieurs espèces de plantes grimpantes, dont l’une est cultivée pour ses fleurs fines de couleur jaune-vert utilisées dans le brassage de la bière et qui lui donne son goût amer caractéristique.) 

Sperry Rand : référence à la Sperry Rand Corporation, société américaine d’informatique créée dans les années 50 par la fusion de deux fabricants, la Sperry Corporation et Remington Rand. Sperry fabriquait des instruments d’aviation et Remington Rand du matériel de bureau ainsi que des machines à écrire. Remington possédait également la Eckert-Mauchly Corporation, société créée par les inventeurs du premier ordinateur électronique. La Sperry Rand nouvellement formée prit de l’expansion et devint rapidement une des sociétés dominantes dans l’industrie de l’informatique. La société fut plus tard renommée « Unisys », de United Information Systems et poursuivait ses activités à la fin du vingtième siècle. 

Sports Illustrated : hebdomadaire sportif lancé en 1954 par le rédacteur en chef et éditeur américain Henry Luce. Sa diffusion augmenta dès le départ, atteignant 575 000 la première année, 1 000 000 en 1962 et plus de 3 000 000 dans les années 90. Rédigé dans un style non journalistique, le magazine présente des informations sportives et des articles sur les spectacles à l’aide de textes et d’illustrations. Pendant un certain temps le magazine se positionnait comme le « troisième hebdomadaire » derrière deux grands magazines d’information, Time et Newsweek. 

Starch : voir Daniel Starch & Staff. 

Stassen, Harold Edward : (né en 1907) politicien américain et candidat persévérant mais malheureux à la présidence des États-Unis. Il fut gouverneur de l’État du Minnesota de 1938 à 1942 et se présenta sept fois pour les élections présidentielles républicaines, mais sans succès (en 1948, 1952, 1964, 1968, 1972, 1976 et 1980). 

Super Bowl : finale du championnat annuel de football américain opposant les équipes premières au classement de la National Football Conference (Association nationale de football américain) et de la American Football Conference (Association américaine de football américain), les deux associations qui forment la National Football League (Ligue nationale de football américain). 

Tide : marque de lessive produite par l’entreprise américaine Procter & Gamble (un important fabricant de détergents, savons, lessives et autres produits ménagers). Tide était le premier produit de lessive synthétique. Elle fut lancée en 1946 après vingt ans de recherche pour trouver une lessive qui enlèverait les tâches d’huile et de graisse des vêtements et dissoudrait la saleté dans l’eau de lavage. (Auparavant, la lessive n’était pas efficace dans l’eau très calcaire et laissait des auréoles dans la bassine.) La rapide augmentation des ventes de Tide eut lieu en même temps que la vente de machines à laver automatiques dans les années 50. Présentée comme la marque qui « rend les vêtements blancs » et qui « rend les vêtements plus propres que n’importe quelle autre lessive ! », ce produit révolutionna les habitudes américaines de lavage et devint la première lessive d’Amérique. 

Time : hebdomadaire américain d’information proposant des dizaines d’articles courts donnant leur opinion sur divers sujets classés par rubriques, comme les nouvelles internationales, les affaires, l’éducation, la science, la médecine, le droit, la religion, les sports, la littérature, le cinéma, etc. 

Tom, Hans et Yoshio : expression utilisée pour désigner des personnes ordinaires, les gens en général ou tout le monde dans un pays autre que la France. Tom est un nom américain typique, Hans est un nom allemand traditionnel et Yoshio est un nom japonais courant. Tom, Hans et Yoshio est une variation de l’expression Pierre, Paul et Jacques qui signifie les gens ordinaires ; les gens en général ; tout le monde. 

tout le monde dans la piscine : référence à l’exclamation « tout le monde dans la piscine », quand au cours d’une réception tous les invités plongent dans la piscine (parfois sans aucune retenue). Au sens figuré, elle signifie que tout le monde « se joint à la fête » et fait comme les autres. 

Trans Caribbean : référence à la Trans Caribbean Airways, compagnie aérienne établie en 1945 et assurant le transport entre New York et San Juan (Porto Rico). La compagnie assura bientôt des vols vers d’autres destinations dans les Caraïbes ; cependant, elle connut une concurrence toujours plus grande de la part d’autres compagnies aériennes et s’endetta. En 1971, Trans Caribbean fusionna avec American Airlines. 

« Le Troisième Hebdomadaire » : campagne publicitaire menée pour le magazine Sports Illustrated, laquelle le positionnait avec Time et Newsweek, les deux plus grands hebdomadaires d’information. 

TRW : référence à la TRW, Inc., grand fabricant américain de pièces automobiles et fabricant de satellites, de missiles et d’ordinateurs. La société fut créée en 1958 sous le nom de Thompson-Ramo-Woolridge par la fusion de Thompson Products (fabricant de pièces automobiles) et de Ramo-Woolridge (société fabriquant des systèmes électroniques). Elle changea bientôt son nom en TRW, Inc. et s’agrandit pour devenir un producteur dominant dans le domaine des pièces automobiles (comme les airbags), ainsi que le créateur d’équipement de pointe pour les vaisseaux spatiaux (notamment la construction d’un laboratoire scientifique de recherche pour une sonde spatiale américaine vers Mars). Dans la dernière moitié du vingtième siècle, elle s’est également lancée dans des affaires de rapport de solvabilité, fournissant l’état de solvabilité de diverses sociétés à ceux qui le demandent. 

TWA : abréviation de Trans World Airlines, Inc., grande compagnie américaine de transport aérien de passagers. Créée en 1930, TWA fut la première compagnie aérienne à offrir des vols réguliers d’une côte à l’autre des États-Unis. En 1945, elle commença ses premiers vols intercontinentaux, transportant des passagers de Washington à Paris. Pendant les années suivantes, TWA augmenta ses destinations intercontinentales. Elle se développa pour devenir une des dix plus grandes compagnies aériennes de transport de passagers au monde. 

unique selling proposition : terme créé par le publicitaire américain Rosser Reeves dans son livre, Reality in Advertising [La réalité dans la publicité] (1961). Le terme est défini en trois parties : a) toute publicité doit proposer quelque chose au client ; plus précisément, elle doit dire à chaque personne qui la lit : « Achetez ce produit et vous allez obtenir cet avantage-ci » ; b) on doit proposer quelque chose que la concurrence n’offre pas ou ne peut pas offrir. Cela doit être exceptionnel : soit la spécificité de la marque, soit une revendication qui n’est pas habituellement faite dans ce domaine particulier de publicité ; c) la proposition doit être suffisamment bonne pour attirer des millions de gens (c’est-à-dire attirer de nouveaux clients vers votre produit). 

United Airlines : compagnie aérienne américaine de transports internationaux desservant toute l’Amérique du Nord, l’Asie, l’Amérique latine et d’autres régions du monde comme l’Europe et les Caraïbes. Elle fut créée à la fin des années 20 et, en 1961, elle était devenue le plus grand transporteur aérien (en nombre de passagers) du monde occidental. 

USM : référence à USM Corporation, fabricant américain de machines à fabriquer des chaussures et d’autres machines industrielles. Elle fut créée en 1899 sous le nom de United Shoe Machinery Company ; au milieu des années 1900, elle avait élaboré et mis sur le marché environ 800 nouvelles machines perfectionnées pour la fabrication de chaussures et fait breveté plus de 9000 inventions. Dans les années 60, la société diversifia ses activités et mit en place de nouvelles divisions pour fabriquer, entre autres, des produits en papier, des brosses métalliques, des pièces métalliques de précision et des outils. N’étant plus spécialisée dans les machines à fabriquer des chaussures, elle raccourcit son nom en USM Corporation en 1968. Cependant, dans les années qui suivirent, les divisions supplémentaires commencèrent à perdre de l’argent et en 1976 USM fut rachetée par une autre société américaine. 

USP : abréviation de « unique selling proposition » [proposition de vente unique]. 

U.S. Rubber : société américaine créée en 1892 en tant que regroupement de fabricants de chaussures. En 1905, la United States (U.S.) Rubber acheta la Rubber Goods Manufacturing Company et s’orienta vers la fabrication de pneus. Elle en fit d’abord pour les bicyclettes, puis passa aux pneus de voiture. Elle vendait ces derniers à la fois aux constructeurs et directement aux propriétaires d’automobiles. Plus tard, outre ses produits à base de caoutchouc, la société fabriqua des produits chimiques, des textiles, des structures en vinyle et d’autres produits en plastique. Elle se plaça ainsi parmi les cinquante plus grandes sociétés industrielles des États-Unis. Dans les années 60, U.S. Rubber resta le fabricant numéro un de chaussures en caoutchouc ou à semelle de caoutchouc, fabriqua plus de pneus de bicyclette que tout autre société aux États-Unis et plus de tuyaux d’incendie, de balles de golf et de bonnets de bain que tout autre fabricant dans le monde. En 1966, le mot caoutchouc (rubber en anglais) ne décrivait plus la diversification des produits de la société ni ses capacités de fabrication. Elle changea alors son nom en Uniroyal, combinaison de Uni (pour United States Rubber) et Royal (terme utilisé depuis longtemps comme marque de pneus et pour une série d’autres articles fabriqués par la société). 

VF : référence à VF (Vanity Fair) Corporation, grand fabricant de vêtements. Créée en 1899 sous le nom de Reading Glove and Mitten Manufacturing Co. (Fabrique de gants et de mitaines de Reading) dans la ville de Reading en Pennsylvanie, elle vendait au début des gants tricotés et d’autres en soie. En 1914, la société étendit son activité à la fabrication de sous-vêtements en soie pour dames et produisit une collection de lingerie appelée « Vanity Fair ». La marque devint très renommée et la société changea bientôt son nom en Vanity Fair Silk Mills. Arrêtant sa production de gants peu de temps après, elle se spécialisa dans la lingerie tout à la fin des années 60. Elle se diversifia alors dans d’autres produits d’habillement et, afin de refléter cette expansion dans de nouveaux domaines, elle changea son nom en VF Corporation. En 1986, VF devint le plus grand fabricant du monde de vêtements et fournisseur de jean à usage domestique et, en 1995, ses ventes annuelles se chiffraient à 5 milliards de dollars par an. 

Volkswagen : nom d’une société allemande de construction d’automobiles ainsi que d’une de leurs voitures, connue également sous le nom de « Coccinelle ». Plus tard, le nom Volkswagen fut également utilisé pour d’autres voitures fabriquées par la société. La voiture fut dessinée dans les années 30 par Ferdinand Porsche qui souhaitait créer une voiture économique et durable de petite taille, que la plupart des gens pourraient s’offrir. La société Volkswagen fut fondée en 1937 par le gouvernement allemand, mais fut plus tard la propriété de citoyens privés. On commença à construire cette voiture à la fin des années 40 et ses ventes montèrent régulièrement, passant de 6000 voitures en 1947 à 1,6 million en 1968. En 1949, 2 VW Coccinelles furent vendues aux États-Unis mais, en 1953, on en vendait 2000. En 1959, quand 150 000 furent vendues, l’agence VW pour l’Amérique décida de se lancer dans la publicité, car les fabricants américains d’automobiles avaient l’intention de concurrencer les voitures d’importation plus petites, plus économiques et de plus en plus populaires, comme c’était le cas de la VW Coccinelle. La fameuse campagne publicitaire de VW dans les années 60 soulignait avec sagesse les points faibles apparents de la voiture : « La laideur est seulement extérieure », « Après quelques années, elle commence à paraître très belle » et « Pensez petit » ; tout cela positionnait la VW contre les énormes, puissantes et magnifiques voitures américaines de l’époque. Après le pic de 1968, les ventes déclinèrent durant les années 70 et, finalement, la production de la VW Coccinelle cessa en Allemagne. Cependant, grâce à sa popularité, on continua de la fabriquer au Mexique. Puis, plus tard encore, sa production reprit en Allemagne, quand une version moderne fut annoncée à la fin du vingtième siècle. 

Vote : marque de pâte dentifrice rendant les dents blanches, fabriquée autrefois par la société américaine Bristol-Myers. Lancée à la fin des années 60, Vote fit l’objet d’une grosse campagne où il était vanté comme étant « le dentifrice en tube plastique pour adulte qui rend les dents blanches ». Des millions ont été dépensés pour sa publicité. Mais ce produit fut un échec sur le marché et dut finalement être retiré. 

VW : abréviation de Volkswagen. 

Westinghouse : référence à la Westinghouse Electric Corporation, créée aux États-Unis en 1886 par l’ingénieur américain George Westinghouse (1846-1914), connu surtout pour avoir inventé les freins à air comprimé. Cette société était renommée pour ses appareils ménagers et ses ampoules électriques. Elle était également le fabricant numéro un de réacteurs nucléaires (appareils produisant de l’énergie nucléaire pour créer de la chaleur, etc.) et un producteur important de turbo-générateurs pour des usines électriques conventionnelles. À la fin du vingtième siècle, Westinghouse dirigeait également neuf stations de radio et cinq chaînes de télévision. 

Xerox : référence à la Xerox Corporation, fabricant américain de photocopieurs, d’imprimantes, de fax, etc. Connue autrefois sous le nom de Haloid Company et Haloid Xerox, elle devint la Xerox Corporation en 1961. La société s’agrandit durant les années 60 pour se trouver bientôt parmi les cent plus grandes entreprises des États-Unis. Les photocopieurs étaient sa principale source de revenu. En 1969, la Xerox Corporation acheta la société informatique américaine Scientific Data Systems et la renomma Xerox Data Systems. Cependant, au milieu des années 70, après une crise générale touchant le marché des ordinateurs, Xerox Data Systems se retira des affaires. Mais, la Xerox Corporation continua d’être un des principaux fabricants dans le domaine des photocopieurs et se diversifia dans les photocopieurs en couleur, les scanners et autres produits similaires. 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 26 DÉCEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

TUYAUX SUR LES ENQUÊTES DE POSITIONNEMENT 

(Tirée des critiques de marketing et de sondages de LRH.) 

(Annule et remplace l’HCO PL du 14 septembre 1988, LES ENQUÊTES DE POSITIONNEMENT.) 

Références :  

HCO PL  30 janv. 79  N° 28 de la série sur le PR  

Rétablie le 28.07.83 N° 5 de la série sur le marketing  

LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE  

DU POSITIONNEMENT  

HCO PL  13 sept. 88R  N° 24 de la série sur le marketing  

Rév. le 21.11.2000  L’ÈRE DU POSITIONNEMENT  

Bande :  5211C10  « Les Logiques de 1 à 7 »  

Une position est établie lorsque l’on met un produit dans la vie ou dans le mental de quelqu’un et en relation avec d’autres produits. 

Les enquêtes de positionnement sont très, très simples. Mais il faut connaître la tech pour les faire, décrite dans l’HCO PL du 30 janvier 1979, LA THÉORIE PHILO­SOPHIQUE DU POSITIONNEMENT et l’HCO PL du 13 septembre 1988R, L’ÈRE DU POSITIONNEMENT. 

On fait une enquête (selon le point 3 de l’HCO PL du 30 janvier 1979, L A THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT) pour trouver un concept que l’on peut utiliser pour le positionnement. Si l’on en prenait un sans réfléchir, on pourrait passer à côté. On fait l’enquête appropriée pour découvrir un bouton comme point de départ. C’est le seul moyen d’arriver à un positionnement parlant. 

QUESTIONS D’ENQUÊTE 

Vous utilisez le bouton pour faire une enquête de positionnement et pour trouver la chose ou l’objet qui le représente dans l’esprit des gens. Les questions d’enquête doivent refléter directement le bouton d’enquête original. 

Le marketing a parfois essayé de « positionner » par rapport à un concept, ce qui est interdit. Le positionnement se fait par rapport à des CHOSES spécifiques, non par rapport à des idées. 

Dans une enquête de positionnement pour un livre, les premières enquêtes auprès du grand public donnaient 29 pour cent de gens qui disaient : « C’est une œuvre originale. » Mais ensuite, l’enquêteur a déformé la question d’enquête pour demander : « Qu’est-ce qui impressionne le plus les gens à propos d’une découverte scientifique réalisée pour la première fois ? » Cela n’a pas marché. La question aurait dû être : « Que vous vient-il à l’esprit lorsque je vous demande de nommer une grande œuvre originale ? » 

Avec le résultat d’enquête « sourires, visages heureux », la question « Qu’est-ce qui montre une attitude positive ? » n’était pas bonne. La question aurait dû être : « Qu’est-ce qui, selon vous, a l’attitude la plus positive ? » Cela aurait donné une sorte d’objet ou d’activité. 

Il peut exister de nombreux exemples de cela. 

Si « dynamisme » se révélait être le bouton d’enquête, vous pourriez poser la question : « Qu’est-ce qui symbolise le “dynamisme” ? » 

La question de positionnement pour le bouton d’enquête « tranquillité d’esprit » serait : « Qu’est-ce qui symbolise la “tranquillité d’esprit” ? » 

Pour les boutons d’enquête : « complètement standard » et « actions complètement standard », les questions clés seraient : « Quel objet vous vient immédiatement à l’esprit quand je dis “complètement standard” ? » Et la question deux serait : « Quelle activité vous vient immédiatement à l’esprit quand je dis “actions complè­tement standard” ? » 

En fait, le bouton pourrait être un concept parmi tant d’autres : « une grande découverte », « une force puissante », « le bonheur », « le respect de soi-même », « la confiance en soi », « un grand écrivain », « une personne qui se connaît elle­même », etc. Pour chacun de ces boutons, la question de positionnement pourrait être : « À quel objet ou activité pensez-vous instantanément lorsque je dis ces mots (bouton de l’enquête) ? » 

POSITIONNEMENT ET CLASSIFICATION 

En faisant des enquêtes de positionnement, on doit faire en sorte que les questions d’enquête restent dans la même catégorie de choses que celles que vous essayez de commercialiser. 

Une fois, dans une publicité pour un rundown, on comparait un thétan à une montagne. Cela créait l’impression qu’un thétan est du MEST et qu’il deviendrait un amas massif de masse avec ce rundown. Le positionnement transgressait l’idée de catégories d’objets. 

Le but du marketing est de créer la demande. Personne ne veut devenir une montagne. L’enquêteur n’a pas suivi l’HCO PL du 30 janvier 1979, LA THÉORIE PHILOSOPHIQUE DU POSITIONNEMENT. Il a posé une question alter-isée lors de l’enquête de positionnement, de sorte que le public ne savait pas sur quoi on le sondait. 

Le bouton était « devenir très stable en tant que thétan » et la question : « Quel objet représente la stabilité selon vous ? » Ce n’était pas une bonne question pour obtenir la réponse. Un thétan n’est pas un objet. Lorsque vous enquêtez sur une action, telle qu’un rundown, vous devez poser une question dans le même contexte ou la même catégorie de choses que ce pour quoi vous faites l’enquête. « Sur quelle chose l’homme a-t-il toujours compté dans le passé pour devenir stable ? » Les réponses à cette question pourraient donner quelque chose correspondant à la même catégorie de pensée ou de choses que l’objet de l’enquête. 

Ces principes s’appliquent également au marketing d’autres articles. Je me souviens d’une fois où j’avais reçu le texte d’un prospectus pour un livre. Le texte n’était pas acceptable car il sous-entendait que les gens devraient aller à la bibliothèque au lieu d’acheter le livre. Cela vient se ranger sous la rubrique du classement des matériaux, des objets et des choses. « Bibliothèque », selon l’opinion générale, appartient à la catégorie des choses que l’on n’achète pas. Le positionnement était dans la mauvaise catégorie : les gens n’achètent pas les livres à la bibliothèque. 

Maintenez vos comparaisons et votre positionnement dans la même catégorie de choses. Lorsqu’on enquête sur une crème à raser pour obtenir un positionnement, on ne pose pas de question sur les chevaux. Toute chose a sa propre catégorie d’associations. 

ASSOCIATION 

Il existe une autre technique de marketing par laquelle on tente d’établir une association plaisante pour le consommateur. 

En d’autres termes, si quelqu’un souhaite qu’un homme achète de la bière, il la positionne, en termes de groupes, avec des gens de type macho ou autres types inté­ressants, comme des aventuriers, auxquels le public visé aimerait se voir associé. 

Une forme de marketing requiert l’emploi de ce mécanisme. On devrait, à l’aide d’une enquête, découvrir à quel type de personnes les gens aimeraient être associés, puis leur montrer que tel sera le cas en acquérant l’article ou le service en question. 

RÉSUMÉ 

À l’aide de la tech du positionnement, vous pouvez arriver à une communication rapide à propos d’un sujet méconnu et formuler une « opinion instantanée ». 

En faisant des enquêtes de positionnement correctes, vous pouvez aboutir à un positionnement qui parlera. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 21 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DE MARKETING 

CHAPEAUX D’ENQUÊTEUR 

N° 26 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

NOMMER LES SERVICES ET LES PRODUITS 

En marketing et en PR, un nom doit être facile à mémoriser et à communiquer, il doit rester en mémoire et décrire ce qu’il représente. 

LES NOMS DOIVENT ÊTRE DESCRIPTIFS 

Tout nom présenté dans une enquête doit être descriptif, non pas une espèce de généralité. Il devrait être très explicite de façon à éviter toute confusion possible. 

Un cours portant un nom général du style « cours de survie » pourrait donner l’impression aux gens qu’il s’agit d’un cours de karaté ou d’un cours d’autodéfense. Un tel nom ne se répandrait pas de bouche à oreille, parce qu’il ne donne aucune description du cours ni même un indice sur son contenu. 

Par contre, « Le programme de purification » est un nom qui décrit exactement en quoi consiste ce service. Les gens peuvent le concevoir. 

Une partie essentielle du marketing consiste à trouver quelque chose qui va se répandre de bouche à oreille. Le choix d’un nom se fait en fonction de la pertinence de sa description. 

Lorsqu’on cherche à baptiser quelque chose, on doit se poser la question : « Qu’est-ce que cela accomplit ? » On devrait rechercher de façon détaillée en quoi le service ou le produit consiste réellement. 

Une façon d’obtenir des données est de rassembler les lettres de succès relatives à un service et de les passer au peigne fin pour savoir ce que les gens ont dit avoir obtenu en le suivant. Cela vous donnera, peut-être, un nouveau nom de cours, un nouveau positionnement. On pourra alors le tester auprès du public et on aurait un nom. 

Vous pouvez aussi parler aux gens qui ont utilisé un produit afin de découvrir les avantages qu’ils en ont tirés. S’il s’agit d’un cours, parcourez-le bulletin par bulletin. Qu’enseigne-t-il ? 

Voici une formule pour nommer un service : 

1. 

Écrivez tout ce que le service apporte ; 

2. 

Trouvez alors un mot qui décrit le tout. 

Le facteur réalité sera alors en place. Vous pourriez penser que presque tous les noms qui vous viennent à l’esprit sont totalement ordinaires, mais l’un d’entre eux peut décrire l’ensemble ; par conséquent, ce titre-là va communiquer. 

Vous pouvez vous perdre en essayant de trouver des noms frappants plutôt que des noms descriptifs qui s’associent à ce que ce service ou ce produit accomplit réellement. 

Par exemple, pour un nom de cours, on peut mener une enquête pour détermi­ner la réaction que provoqueraient deux ou trois noms différents sur un auditoire. On ferait cette enquête en lui demandant simplement en quoi pourrait consister ce cours. Cela serait le test final pour avoir la réponse. Le nom devrait être populaire. Le marketing est censé prendre part à une certaine sorte d’échange. 

LE BOUCHE À OREILLE 

En plus d’être descriptif, un nom doit être très facile à utiliser et à se rappeler. 

Il est nécessaire qu’un nom ou un titre se répande de bouche à oreille. Les gens doivent pouvoir se le rappeler et en parler. Sans quoi, le bouche à oreille des ventes peut être entravé. 

LES ACRONYMES 

Un nom de plus de un ou deux mots où les initiales des mots peuvent se combiner doit être un mot stable (acronyme). 

Supposons qu’un fonctionnaire nomme un organisme « Security Labs Observa­tion Bureau » [bureau de surveillance de la sécurité dans les laboratoires]. Cela vous donne immédiatement SLOB [plouc]. Si vous le nommiez « Security Labs Observa­tion Agency » [organisme de surveillance de la sécurité dans les laboratoires], vous obtiendriez de nouveau un mauvais acronyme, car SLOA se prononcerait « slow » [lent]. 

Voici un exemple réel : un organisme gouvernemental s’occupant d’hypothèques s’appelle le « Government National Mortgage Association » [Association gouverne­mentale pour les hypothèques nationales]. Ses premières lettres forment GNMA et donc tout le monde à la bourse appelle tous les titres émis « Ginnie Mae » [un nom de femme qui correspond à la prononciation anglaise de GNMA]. 

Donc cela peut être délicat et vous devez faire attention à la façon dont les lettres se combinent (acronyme). 

Par essence, le marketing sert à générer de la popularité ; tout cela fait partie de « créer la demande ». Vous ne créez pas seulement la demande par rapport à quelque chose, vous rendez extrêmement populaire le fait de le vouloir. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 DÉCEMBRE 1979 

REPOLYCOPIER LES PES PERSONNEL DU DÉPT 17 CHAPEAUX D’ENQUÊTEURS PERSONNEL DE DIV. 6 MISSIONS FSM 

N° 26-1 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

FAIRE DES ENQUÊTES POUR LES SERVICES DU DÉPARTEMENT 17 

Références :  

HCO PL  11 déc. 79 I  LES FEUILLES DE CONTRÔLE DE COURS  

DU DÉPARTEMENT 17  

HCO PL  2 juin 71  Nº 10 de la série sur le PR  

PERCÉE, PR ET PRODUCTION,  

ENQUÊTES D’ÉCHELLE DES TONS  

HCO PL  2 sept. 79  Nº 4 de la série sur le marketing  

LES ENQUÊTES SONT L A CLEF DES STATS  

HCO PL  1er déc. 79 II  Nº 15 de la série sur le marketing  

LES BOUTONS D’ENQUÊTE NE SONT PAS  

LE MESSAGE  

HCO PL  23 oct. 65  EXERCICE DE DISSÉMINATION  

Afin d’organiser un service correct de département 17, vous devez savoir ce dont le public a besoin et ce qu’il veut. 

Les enquêtes constituent le principal outil que vous pouvez utiliser pour obtenir ces informations. Vous devrez faire des enquêtes pour trouver les boutons qui indi­queront la ruine. 

Une ruine est la cause de l’effondrement d’une personne. Ce sera quelque chose ou quelqu’un qui fera que la personne est effet dans une certaine zone de son exis­tence ou en général. Quelle que soit la chose qui ruine (gâche) la vie d’un individu, c’est ce qu’il s’efforcera de résoudre pour en être cause. Tout ce dont il a besoin pour être en bonne voie de devenir cause sur sa ruine, c’est de reconnaître que la techno­logie de Dianétique et de Scientologie lui permettra de le faire. 

Vous utiliserez les résultats de ces enquêtes pour les noms et les EP des cours du département 17 que vous allez fournir au public. 

POURQUOI ENQUÊTER 

VOUS NE POUVEZ PAS AGIR EN PARTANT DE L’HYPOTHÈSE QUE VOUS SAVEZ CE DONT LE PUBLIC A BESOIN ET CE QU’IL VEUT. 

Vous devez aller chercher les ruines auprès des individus du public eux-mêmes et découvrir ce qu’ils aimeraient résoudre. Ce sont eux qui savent et c’est auprès d’eux que vous devez trouver. C’est très simple. 

En faisant des enquêtes pour trouver ces ruines, vous êtes assuré de réussir car vous ne serez pas pris de court par le manque de services pour votre nouveau public et le grand public. 

En faisant des enquêtes, vous vous mettrez dans la position où vous « saurez d’avance » ce que les individus du public vont demander et où tout sera prêt pour eux quand ils viendront frapper à votre porte ; ce que vous aurez, ce seront des cours correctement nommés avec des EP qui satisferont les besoins du public. 

SUR QUI FAIRE DES ENQUÊTES 

Vos principales ressources sont constituées par le grand public, le nouveau public, le personnel de la division 6 et les FSM. Comme il sera tout prêt à en parler, le grand public vous communiquera ses ruines et comment il essaie d’y remédier. Le nouveau public dans les orgs et les missions sera capable de vous le dire car il sera déjà en train d’y faire face ; et le personnel de la division 6 et les FSM pourront vous en parler car ils s’occupent tous les jours de trouver les ruines des gens. 

SUR QUOI FAIRE DES ENQUÊTES 

Ce que vous cherchez, c’est ce qui ruine la vie d’une personne : la chose qu’elle aimerait résoudre si elle le pouvait ; le domaine de sa vie dont elle est l’effet au lieu d’en être la cause ; la principale réclamation qu’elle a au sujet de sa vie : la dyna­mique qui fait descendre toutes ses autres dynamiques. Vous saisissez ? 

Vous voulez découvrir quel service, s’il était disponible, amènerait une personne en Scientologie. Il s’agit de découvrir les boutons corrects qui vont susciter un accord et une réponse. Si vous avez le nom correct pour un cours de département 17, alors le public sera d’accord avec le fait que c’est là une ruine et ensuite il va répondre en s’inscrivant à ce service. 

COMMENT FAIRE LES ENQUÊTES 

La tech pour faire des enquêtes est traitée dans les HCO PL citées en référence au début de cette lettre de politique administrative. 

Voici quelques exemples illustrant comment vous appliqueriez cette tech des enquêtes pour trouver des ruines. 

EXEMPLE 1 :  ÊTRE :  Si vous pouviez être ce que vous vouliez,  

(grand public)  que voudriez-vous être ?  

FAIRE :  Si vous pouviez faire ce que vous vouliez,  

qu’aimeriez-vous faire ?  

AVOIR :  Si vous pouviez avoir ce que vous vouliez,  

qu’aimeriez-vous avoir ?  

Que  devrait-il se passer  pour que vous  

(soyez, fassiez, ayez) cela ?  

EXEMPLE 2 :  (Si vous voulez savoir) Qu’est-ce que vous voulez vrai- 

(grand public)  ment résoudre dans votre vie ?  

(Vous demanderez) Qu’est-ce qui vous préoccupe dans la  

vie que vous aimeriez changer ?  

EXEMPLE 3 :  (Si vous voulez savoir) Qu’est-ce qui gâche votre vie ?  

(grand public)  

(Vous demanderez) Qu’est-ce qui, dans votre vie, a le plus  

besoin de vraiment changer ?  

EXEMPLE 4 :  Qu’êtes-vous venu résoudre en Scientologie ?  

(nouvelle personne)  

EXEMPLE 5 :  Quelles sont les ruines les plus communes que vous  

(Personnel de division 6  rencontrez dans vos rapports avec le grand public et le  

et FSM)  nouveau public ?  

EXEMPLE 6 :  Qu’est-ce qui se met en travers de l’intérêt des gens pour  

(Personnel de division 6  la Scientologie ?  

et FSM)  

Dans l’exemple 1, vous découvrez qu’un individu aimerait être un homme d’affaires qui a réussi, que ce qu’il aimerait faire, c’est voyager dans le monde entier, qu’il voudrait avoir une nouvelle voiture et une nouvelle maison. Bon, il est bien évident que pour avoir l’argent pour voyager et pour acheter la nouvelle voiture et la nouvelle maison, il lui faudrait être un homme d’affaires qui a réussi ; vous lui demandez donc : « Que devrait-il se produire pour que vous soyez un homme d’affaires qui a réussi ? » Il vous répondrait quelque chose du genre : « Eh bien, voyons, il faudrait que je sache comment réussir dans le monde des affaires » ou « Il faudrait que je sois capable de gérer mes finances ». À partir de ces informations, vous savez que si cette personne savait qu’elle pouvait aller à l’organisation locale de Scientologie et suivre le cours « Comment réussir dans le monde des affaires » ou le cours « Gestion financière », il serait très facile de la faire venir dans l’org pour un tel service. 

Cela marchera pour chacun des exemples ci-dessus. Vous trouvez la ruine et en l’obtenant, le nom et l’EP que le cours devrait avoir seront évidents. 

Vous utiliserez différentes questions d’enquête pour les différents publics sur les­quels vous faites des enquêtes mais les résultats sont classifiés de la même manière, suivant la tech standard des enquêtes et vous aurez vos boutons. 

Vous devez vous souvenir que les individus du public ne sont pas entraînés à faire leur examen de conscience ou de l’introspection et, quand vous faites des enquêtes et que vous les utilisez, vous devez vous servir de votre jugement en ce qui concerne ce qui les tracasse réellement car s’ils le savaient vraiment, cela pourrait blower. Par exemple, vos réponses aux questions 6 ci-dessus pourraient bien être exprimées sous la forme « pas d’argent » mais elles seront rarement « l’incapacité de gagner de l’argent » ou « avoir l’impression que tous les gens qui ont de l’argent sont vraiment des criminels » ou ils diront simplement cela pour masquer la véritable raison. Cela est vrai pour toutes les questions, réponses et enquêtes ; par conséquent, les 

En résumé, vous cherchez le bouton qui peut être utilisé comme nom du cours qui aura l’accord du public et ensuite son accord qu’il veut bien recevoir une comm sur le sujet : les données du cours. Une fois que vous avez amené la personne à apprendre les données du cours, alors la réalité sera là et vous aurez atteint le but du département 17, car cette réalité sera la reconnaissance que la Dianétique et la Scientologie marchent. 

Allez faire des enquêtes sur ces services du département 17 et n’arrêtez pas d’en faire. Ce n’est pas une action limitée dans le temps parce que la société évolue en permanence et quoique le bank fondamental de chaque individu reste le même et que le tableau des grades est ce qui entraînera une planète mise au Clair, les ruines immédiates des individus changeront avec le temps et vous devez continuer à rester informé au sujet de ces ruines. Les services du département 17 doivent continuer à se développer pour satisfaire tous les besoins et les souhaits du public. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Assisté par Commodore’s Messenger 
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LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 16 SEPTEMBRE 1988R RÉVISÉE LE 10 DÉCEMBRE 2000 
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N° 27 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

IMPRESSION INSTANTANÉE ET TESTS D’IMPRESSION 

(Annule et remplace l’HCO PL du 16 septembre 1988, IMPRESSION INSTANTANÉE.) 

Références :  

HCO PL  27 sept. 79  N° 13 de la série sur le marketing  

LES ANNONCES ET LA RÉDACTION  

PUBLICITAIRE  

HCOB  10 mars 84 I  N° 16 de la série sur l’art  

LE MESSAGE  

HCOB  26 févr. 84 II  N° 15 de la série sur l’art  

ART ET INTÉGRATION  

IMPRESSION INSTANTANÉE 

Le but du marketing est de créer un désir et de vendre les articles. C’est dans la définition même de marketing. Faire du marketing, c’est vendre des produits. 

En marketing, on doit soi-même vouloir la vente du produit, sonder le public d’acheteurs potentiels et trouver une idée brillante ayant du punch qui convainc les gens qu’ils ont besoin de l’article et qu’ils devraient l’acheter. 

En marketing, on n’a droit qu’à un bref instant de l’attention de son public. Les gens sont continuellement assaillis de bruit de toutes parts. Ils ne consacreront que peu de temps à vos placards publicitaires, votre annonce ou votre affiche. C’est pourquoi votre promotion doit exploiter au mieux ce bref instant. De plus, elle doit forcer les gens à la regarder et son message doit pouvoir être absorbé en une fraction de seconde. 

Vous devez apprendre à voir d’un coup d’œil l’impression que laisse une image. Le public ne va jeter qu’un simple regard à ce que vous lui montrez, et encore ! Si, durant ce bref instant, il aperçoit quelque chose et qu’une communication passe, alors vous avez réussi. 

Cela est fondamental en marketing, de même que dans le packaging et la conception. 

Pour faire un test d’impression, prenez votre illustration sans texte et montrez-la aux gens en leur demandant l’impression qu’ils en ont. Ne gardez pas l’illustration longtemps en face de la personne. Vous la présentez rapidement. 

De cette manière, vous pouvez découvrir si votre illustration exprime vraiment quelque chose. 

RÉSUMÉ 

Dans les faits, vous ne disposez pas de beaucoup de temps pour que le public assimile un message. Un message doit pouvoir s’assimiler en un clin d’œil et provo­quer une impression et un impact précis. 

La première impression qu’éprouve le public en voyant une publicité est celle qui reste. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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N° 28 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LE RÉSEAU DES ENQUÊTES 

Références :  

HCO PL  1er janv. 77RA  N° 3 de la série sur le marketing  

Rév. le 29.08.79  LE CHAPEAU DU MARKETING  
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FAIRE DES ENQUÊTES POUR LES SERVICES  

DU DÉPARTEMENT 17  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR  

HCO PL  16 déc. 71  N° 14 de la série sur le PR  

CONTRÔLE RÉGIONAL DU P.R.O.  

Le réseau des enquêtes se situe au niveau du management de Flag et s’étend jusqu’au niveau des orgs. 

Le chef du réseau des enquêtes, dans le bureau de dissémination de Flag, est le responsable au niveau international de toutes les enquêtes réalisées pour les organi­sations et les activités de Scientologie. Un chef du réseau des enquêtes doit être nommé à Flag et dans chaque bureau continental de liaison. Le département de la promotion et du marketing dans les orgs est responsable de faire les enquêtes de marketing et il fait partie du réseau des enquêtes. Des enquêteurs doivent être postés dans chaque org. 

Ces postes sont essentiels pour l’expansion de la Scientologie et ne doivent pas être négligés. 

FONCTIONS DU RÉSEAU DES ENQUÊTES 

Toutes les sortes d’enquêtes sont exécutées à partir du réseau des enquêtes et par celui-ci. Des enquêtes peuvent avoir lieu dans le monde entier par l’entremise du 

En plus de la réalisation des enquêtes, les fonctions du réseau des enquêtes com­prennent : a) la classification de ces dernières, b) leur publication datée ainsi que leur distribution rapide pour utilisation et c) la conservation d’archives complètes de toutes les enquêtes réalisées. 

ARCHIVES PRINCIPALES 

Le réseau des enquêtes tient des archives principales de toutes les enquêtes qui ont été faites, y compris celles réalisées par des enquêteurs dans d’autres unités et celles faites localement par des orgs. De bonnes archives complètes sont essentielles pour que les résultats des enquêtes soient utilisés de façon efficace. Si chaque enquête ne se trouve pas dans les archives du réseau des enquêtes, celles-ci sont incomplètes. 

ENQUÊTES DE LA DIVISION DU PUBLIC 

Les divisions pour le public sont également responsables de la réalisation d’enquêtes. Références : HCO PL du 15 décembre 1979, n° 26-1 de la série sur le marketing, FAIRE DES ENQUÊTES POUR LES SERVICES DU DÉPARTEMENT 17 ; HCO PL du 5 février 1969 II, LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR et HCO PL du 16 décembre 1971, n° 14 de la série sur le PR, CONTRÔLE RÉGIONAL DU P.R.O. 

ENQUÊTES LOCALES 

Les orgs peuvent et devraient produire leurs propres enquêtes locales et en faire UTILISER les résultats dans leur région. Il faut également envoyer des copies de tou­tes les enquêtes locales au réseau des enquêtes, afin qu’elles figurent dans ses archives principales. 

Avec un réseau des enquêtes établi, qui produit et dont les lignes sont en place, nous pouvons obtenir des enquêtes complètes, fidèles et utiles pour tous les secteurs de la Scientologie. 
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N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 29 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

RÉPÉTITION DU MESSAGE 

(Publiée à l’origine le 9 juillet 1979 comme LRH ED.) 

Un des éléments essentiels du PR et de la promotion, c’est que vous devez enfoncer le même message dans le crâne encore et encore. 

Toutes les communications (prospectus, magazines, affiches, etc.) sur un certain sujet vont dans la même direction et contiennent un message similaire. On essaye simplement d’enfoncer un message dans le crâne. Si le message n’est pas naturel, il ne va pas s’enfoncer dans le crâne. 
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N° 30 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

DÉFINITION ET UTILISATION DES PROSPECTUS 

Réf. : HCO PL 10 févr. 65
RÈGLES SUR LES ANNONCES ET SUR LES LIV RES 

Un prospectus est une publicité imprimée destinée à une distribution générale. C’est une feuille de papier imprimée des deux côtés qui peut être pliée afin de rentrer dans une enveloppe ordinaire. 

Un prospectus n’a rien à enseigner, mais doit simplement créer un désir. Le pros­pectus contient de nombreuses phrases courtes et percutantes qui expriment exactement ce que vous voulez dire. Dans le domaine de la publicité, c’est un point d’exclamation et non une discussion. 

Un prospectus offre un produit, le décrit, indique comment l’obtenir, l’illustre et le vend sans compromis. 

Les prospectus sont joints aux lettres, mis dans des livres ou avec les articles envoyés. 

Le chargé des inscriptions par correspondance et l’unité d’expédition des publi­cations les utilisent. Le chargé des inscriptions par correspondance les joint aux lettres afin de décrire le service proposé. 

L’unité d’expédition les joint aux livres et aux articles envoyés. 

Chaque produit qu’une org peut fournir mérite un prospectus : les services ven­dus par le chargé des inscriptions par correspondance et les articles vendus à la librairie, tous méritent leur propre prospectus. 

Il y en a de nombreux disponibles dans des casiers à la réception. Ils ne sont pas distribués dans la rue. 

Un manque de prospectus ou le fait d’ignorer ce que c’est peut bloquer votre ligne de ventes. 

Produire un prospectus très sophistiqué peut être très coûteux. Plus il est cher, moins il va circuler. Vous devez aussi garder à l’esprit que le poids du prospectus influence grandement les frais d’affranchissement d’une org. 

Une fois qu’on a imaginé un motif pour un prospectus, on peut le réutiliser dans des annonces pour des livres, dans des magazines ou sur des prospectus créés par d’autres personnes sur un sujet plus ou moins similaire. Ainsi, lorsqu’on fait un prospectus, on continue à répéter son positionnement dans des magazines et on reproduit ce positionnement de différentes façons dans d’autres prospectus et affiches. 

On crée des prospectus, ou toute autre publicité, pour atteindre le but du mar­keting : créer une demande et vendre des services ou des produits. Donc, produisez des prospectus strictement conformes aux HCO PL de la série sur le marketing, faites-les distribuer à grande échelle, suscitez efficacement une demande et augmen­tez vos ventes. 
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N° 31 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

AFFICHES DE MARKETING 

Lorsqu’on se lance dans des frais pour imprimer et diffuser une publicité, on veut s’assurer qu’elle sera efficace. Les affiches coûtent pas mal d’argent et elles doivent donc être très efficaces. 

Le but, en faisant des affiches, est de créer une demande et de vendre l’article. 

L’essence d’une affiche est qu’elle doit créer un désir subliminal de la part de celui qui la voit. La conception d’une affiche de propagande, bien sûr, comprend le fait de créer des aversions et vise à changer les idées. Mais une affiche de marketing est fondamentalement quelque chose qui crée simplement une demande. « Demande » signifie un besoin pour le produit même dont parle l’affiche. 

De nos jours, l’affiche connaît des moments difficiles car elle parle rarement ou remplit rarement la mission. Une affiche a une sorte de mission. Vous la placez et elle a un impact sur les gens avec votre message. Cela doit être très hardi, très impératif. 

MESSAGE 

Le monde de la publicité introduit de la confusion dans le domaine car on pour­rait facilement confondre une annonce publicitaire avec une affiche. Elles sont complètement différentes. Les annonces essayent simplement de vendre un produit, alors qu’une affiche porte un message qui va même jusque dans les milieux sociaux. Vous devriez étudier cela complètement et vous verriez la différence si vous examiniez quelques affiches. 

Chose curieuse, d’anciennes affiches qui étaient également publiées comme annon­ces étaient porteuses d’un message social. 

Madison Avenue a beaucoup empiété sur le monde des affiches mais elle n’a jamais réussi à s’y faire une place. Les affiches ont été au premier plan de l’instaura-tion de nouvelles cultures, de nouvelles idéologies, de changements considérables dans le monde. Même les affiches publicitaires du dix-neuvième siècle faisaient cela. Madison Avenue et ses annonces sont simplement retombées dans la fange. Elles sont l’effet d’une culture, non pas ses troupes d’avant-garde. 

Une affiche doit avoir un message qui identifie, associe et vend. La personne qui la conçoit doit avoir quelque connaissance de ce qui est vendu et de sa valeur. 

Les gens posent des affiches parce qu’elles sont jolies. Elles satisfont quelque désir esthétique de leur part. Une affiche doit être telle que les gens veulent la mettre juste pour elle (réf. : HCOB du 29 juillet 1973, n° 2 de la série sur l’art, L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES). 

L’affiche et son rôle sont traités dans un livre appelé The Poster in History [L’Affiche dans l’histoire], de Max Gallo, publié par American Heritage Publishing Company, Inc., New York. Comme l’explique ce livre aux pages 9 et 10, on doit, lorsque l’on fait des affiches, atteindre quelque désir subliminal chez celui qui la voit. 

La façon de démarrer une affiche est de trouver un appel subliminal, qu’il ait quelque chose à voir avec le sujet de l’affiche ou non. 

Vous trouvez ce que votre public veut faire inconsciemment ou ce qui motive un désir chez lui, et c’est ce sur quoi vous bâtissez votre design et votre contenu. Madi­son Avenue, entraînée par Freud, emprunte le chemin de la facilité en mettant de jolies filles sur des affiches, mais il y a mille autres choses qui motiveront un désir chez un public. 

Les affiches offrent également un positionnement et une comparaison de l’objet dont on fait la publicité à quelque chose d’autre afin de montrer où il se situe dans l’ordre des choses. Vous pouvez donc choisir un sujet de marketing, trouver un message subliminal, un positionnement et ensuite concevoir le design. 

Une affiche peut aussi s’occuper de choses dont les gens ne veulent pas comme message subliminal. 

Vous devez décider quel public vous allez toucher et ensuite vous devriez utiliser des enquêtes et des boutons qui ont un rapport avec ce public afin d’obtenir suffi­samment d’accord pour qu’ils la regardent. En plus de cela, vous devriez avoir une idée brillante qui éveille un quelconque désir subliminal. 

Vous devez penser à quelque chose en rapport avec le produit pour lequel vous faites une affiche que les gens aimeraient ou qu’ils voudraient de façon subliminale. C’est une question d’enquête. Une fois l’enquête faite vous obtiendriez un point subliminal. Avec ce point subliminal on aurait une idée de ce qu’il faut dépeindre. Si vous ne savez pas ce que les gens aimeraient, vous n’avez pas de garantie que votre prospectus ou votre affiche créera le moindre désir. Il peut être joli, il peut être bien composé, mais il pourrait ne pas créer de désir du tout. 

Mais vous pouvez être tellement absorbé par les enquêtes et par le fait d’en-quêter, plus particulièrement lorsque c’est fait sans connaissance de l’article par la personne qui écrit les enquêtes, que vous pouvez partir complètement à la dérive et sombrer dans la tech des enquêtes sans jamais entrer en communication. 

IMAGE 

Une image n’est pas nécessairement une affiche. Une affiche a un impact, un message qui se reconnaît d’un coup d’œil. Les gens doivent reconnaître le message et l’obtenir d’un coup d’œil. 

Une image éveille généralement quelque désir subliminal et y compare le produit. 

Vous ne devriez pas avoir à lire les légendes d’une affiche pour savoir de quoi il s’agit. Une affiche doit être autonome en tant qu’image. C’est la définition de base d’une affiche. C’est la définition de base d’une image. 

On ne dit jamais dans le texte d’une affiche ce qui se passe dans l’image. L’image parle habituellement d’elle-même. S’il faut beaucoup de texte, ce n’est pas une bonne affiche. 

Si une image dit une chose et que vous apposez une légende qui ne dit pas exac­tement la même chose ou qui ne va pas avec l’image, l’affiche devient inefficace. 

Une affiche totalement efficace se suffit à elle-même sans avoir besoin d’aucun mot. 

La composition existe, inextricablement liée à un message dans tous les tableaux. Si on essaye de suivre les banales conventions de base, on ne met aucun message en valeur. La composition ne peut pas être indépendante d’un message. L’affiche idéale est quelque chose que vous peignez simplement, sans aucune légende ou illustration, et les gens vont la voir et l’interpréter immédiatement. Ça, c’est l’affiche idéale. 

UNE IMAGE DOIT COMPORTER UN MESSAGE EN ELLE-MÊME SANS LÉGENDE. 

L A COMPOSITION EST INEXTRICABLEMENT LIÉE AU MESSAGE. 

Si vous connaissez ces deux choses par cœur, vous pouvez produire des affiches. 

LES BASES 

Les bases et l’art technique sont vitaux pour réaliser une affiche de marketing réussie. Mais la seule raison pour laquelle ils existent est pour qu’on puisse apporter une idée et l’exécuter de façon impérative. Les choses telles que la composition servent simplement à accroître la puissance du message. L’art est la qualité de la communication. La raison pour laquelle l’art existe, en fait, est de transmettre des messages d’une sorte ou d’une autre. Ces messages peuvent être des sentiments, des sensations, des désirs, des aversions et pratiquement tout ce à quoi quelqu’un est capable de penser. L’idée est dominante. La technique existe pour aider l’idée et lui donner punch et puissance. 

Vous ne disposez que d’un instant de l’attention de votre public et sa première impression est celle qui restera. Personne ne va rester devant une affiche pour l’étudier. 

Si vous comprenez ces choses vous pouvez produire des affiches géniales qui auront pour résultat une demande pour le produit. 
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OFFICIERS DE CRAMMING 

N° 32 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

FAUSSES DONNÉES SUR LE MARKETING 

(Analyse du marketing de LRH du 13 septembre 1979, publiée comme HCO PL le 16 décembre 2000.) 

Références : 

HCO PL 7 août 79 N° 36 de la série de l’Esto 

N° 8 de la série sur le déblocage du produit 

L’EXTRACTION DES FAUSSES DONNÉES 

HCO PL 1er sept. 79 N° 2 de la série sur le marketing 

MARKETING, PROMOTION ET DISSÉMINATION, 

DÉFINITIONS 

Nous avons connu un certain succès dans le chapeautage du personnel en extrayant des fausses données du sujet sur lequel il était incapable de se chapeauter ou de produire. 

Le domaine du marketing est certainement criblé des fausses données les plus fausses que l’on ait jamais vues. La publicité, les journaux, la télévision et autres médias, et même les textes wog présentent des fausses données aux gens. Et le grand pourquoi que j’ai trouvé presque uniformément parmi notre personnel de marke­ting, ce sont les fausses données. 

TEXTES DE MARKETING 

Récemment, j’ai passé en revue un manuel de base du marketing utilisé dans les universités. Un grand nombre de lecteurs se sont retrouvés bloqués en lisant ce manuel qui est responsable de la plupart des incompréhensions sur le sujet. En cherchant à comprendre pourquoi il en était ainsi, j’ai trouvé dans les tout premiers paragraphes le refus de définir le mot « marketing », et il était même dit qu’il s’agis-sait de tout ce que vous pouviez imaginer. L’effet sur l’étudiant était qu’il ne pouvait pas imaginer ce que c’était ! Il restait bloqué sur les premiers paragraphes du livre et n’arrivait pas à assimiler ce qui constitue en fait un sujet très intéressant et utile. 

Les auteurs du manuel, qui sont des professeurs d’université, avaient des mots mal compris sur « marketing » et « mathématiques ». Il s’agissait réellement de mots mal compris dévastateurs. Et pas seulement ça, mais ils avaient même fait vérifier leur manuel par de nombreux autres professeurs d’université et experts en la matière, et aucun d’eux n’avait remarqué qu’il y avait quelque chose qui clochait. Ils devaient donc avoir les mêmes mots mal compris. 

L’idée tout entière du marketing est une tech wog. Nous l’avons perfectionnée et nous y avons ajouté des découvertes sur la tech des enquêtes. Quand elle ne peut pas être appliquée ou quand le personnel de marketing ne peut pas être chapeauté, les cadres et les officiers de cramming doivent faire attention aux risques de fausses données et, dans ce cas, s’en occuper. 
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N° 32-1 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

NOTES SUR UN TEXTE DE MARKETING 

(Écrite le 5 juillet 1979 suite à l’étude du livre, Marketing, Theory and Application, de Walter B. Wentz et Gerald I. Eyrich. Publié par Harcourt, Brace & World, Inc. ISBN 0-155551-10-8.) 

Plusieurs définitions de marketing sont données. Sur la page 1, le marketing est défini ainsi : 

« Le marketing est le processus au sein d’une société par lequel la structure de la demande pour les biens et les services économiques est anticipée ou accrue et satisfaite grâce à la conception, la promotion, l’échange et la distribution physique de ces biens et services. » 

Sur la page 2, il y a : 

« Le marketing peut être réduit à des dimensions plus précises et maniables en examinant chacun de ses composants de base : 1) prix, 2) détermination des produits et de leur assortiment, 3) distribution, 4) promotion (publicité et vente individuelle) et 5) recherche de mar­ché. Il s’agit là d’éléments pratiques d’étude et des instruments de base du professionnel du marketing. Ils sont aussi utiles pour définir le domaine général avec plus de précision. » 

La définition d’économie dans le dictionnaire est : « La science relative à la pro­duction, à la distribution et à la consommation des richesses. » 

Le texte dit : 

«L’économie peut être définie comme l’étude de la répartition des res­sources : l’attribution de terres, de capital, de travail, de main-d’œuvre et de techniques pour la production et la distribution de biens et services. » 

Je remarque qu’il y a une confusion entre les définitions qu’ils donnent du mar­keting et la définition d’économie. 

Les auteurs souhaitent probablement définir le marketing et l’économie de telle façon qu’ils se chevauchent : 

« L’économie est au marketing ce que la physique est à l’ingénierie ou la biologie à la pratique de la médecine. Si l’on ne comprend pas le facteur économique qui sous-tend un phénomène de marché particulier, on a simplement appris l’existence d’un symptôme sans en apprendre la cause… » 

«La micro-économie — la branche de l’économie relative au contexte et au fonctionnement de l’activité individuelle — fournit la base de la prise de décision rationnelle au sein de l’entreprise. » 

En fait, sur la page 2, avant ces définitions, il y a une meilleure description du marketing et de l’économie. Le paragraphe du haut sur la page 2 : 

« Le marketing est l’interface entre l’offre et la demande. Les écono­mistes considèrent qu’il fait partie de la fonction de production et l’incluent dans le calcul des coûts de l’entreprise. Le marketing a aussi une influence sur la demande — et donc sur le revenu — en mani­pulant les goûts des consommateurs. Alors que dans une économie régie de façon autoritaire ou autre, biens et services sont alloués par décret du gouvernement, dans une économie libre ou mixte, c’est le système du marché qui sert de mécanisme de distribution des ressour­ces. Dans une économie libre, les questions telles que ce qui va être produit, en quelle quantité et pour qui, sont décidées en fin de compte sur le marché. Ainsi le marketing est-il aussi important pour quicon­que est touché par l’économie ou par le social que pour l’homme d’affaires. » 

De là on pourra constater que les auteurs, qui ont refusé sur la première page de définir le marketing, ont eux-mêmes un concept relativement flou de sa place dans l’ordre des choses. Le marketing, ce sont simplement les techniques pour créer la demande, permettre de la satisfaire ou bien la satisfaire, et recevoir la rémunération en échange. C’est ma définition. Le marketing peut être très contraire à l’économie et peut réussir au mépris de ce qui semblerait être du bon sens. Le marketing et l’économie ne sont pas forcément interdépendants. Le marketing peut prospérer en dépit d’une mauvaise économie apparente et une bonne économie peut se solder par un échec en l’absence de marketing. 

L’économie c’est, au fond, une série de lois relatives à l’échange, aux biens et en général à l’offre et à la demande, et cela peut prendre en compte les ressources ou leur absence. En pratique, l’économie est très ferme, précise et prévisible. Par contre, le marketing exige un don, de l’imagination, et même si à la fin on le trouve bon ou pas (conséquences économiques) il peut exister indépendamment des lois économiques. Donc les deux sujets ne sont pas forcément compatibles. Cependant, il est vrai que le marketing influence l’économie, et ce de façon nette et vaste. Une économie peut exister en l’absence presque totale de marketing, comme c’est le cas en Russie aujourd’hui. 

« L’économie est au marketing ce que la physique est à l’ingénierie ou la biologie à la pratique de la médecine. Si l’on ne comprend pas le fac­teur économique qui sous-tend un phénomène de marché particulier, on a simplement appris l’existence d’un symptôme sans en apprendre la cause. C’est un enseignement de peu de valeur étant donné qu’il laisserait perplexe si un événement ne se conformait pas à un exemple typique du manuel ou ne ressemblait pas à une expérience précé­dente. Pire encore, il ne fournit pas de base solide pour innover. Le marketing couronné de succès n’est pas obtenu en se contentant de suivre de simples règles ou en appliquant à l’aveuglette l’expérience passée aux nouvelles situations. Le marketeur doit comprendre le “pourquoi” des choses, et le “pourquoi” de bien des choses qui ont lieu sur le marché se trouve dans la théorie de l’économie. » 

C’est quand ils parlent de l’attribution des ressources que ça a le plus de sens. Diriger revient en grande partie à allouer les ressources. C’est fermement dans le domaine de l’économie. 

Il est notable que « marketeur » n’est pas dans le dictionnaire et bien que « marketing » s’y trouve, il n’a pas la définition qui est utilisée dans ce texte. Donc, nous avons affaire à un mot inventé qui a reçu une définition variable. Cependant, le mot vient du latin mercatus ou mercari, qui veut simplement dire commercer. C’est probablement une meilleure définition que celle que les auteurs ont essayé de donner. On pourrait l’appeler : « les facteurs en jeu dans la manipulation du commerce ». 

RÉSUMÉ 

Le problème avec ce texte est qu’ils n’ont pas défini le mot ni regardé son étymo­logie et ont des mots mal compris. Ils ont consacré les premiers chapitres à essayer de convaincre l’étudiant qu’un tel sujet n’existe pas, mais qu’il est très compliqué et dépend de plusieurs autres sujets. 

Donc, ce livre tombe simplement dans la catégorie « mauvaise tech d’étude » et les auteurs de marketing ne sont pas en train de faire le marketing du sujet. 
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LE MARKETING ET L’ÉCONOMIE 

(Écrite le 7 juillet 1979.) 

Réf. : 

HCO PL 16 déc. 2000 II 
N° 32-1 de la série sur le marketing NOTES SUR UN TEXTE DE MARKETING 

Le marketing est l’activité qui consiste à créer une demande que l’on peut satis­faire et il entre dans le domaine de l’économie dès l’instant où l’on obtient un échange en contrepartie. Voilà le point de subdivision entre le marketing et l’écono-mie. On doit faire le marketing de façon à obtenir un échange, lorsqu’on fait du marketing commercial. Par conséquent, toute tech ou activité susceptible de créer de la demande au point d’en obtenir un échange en contrepartie, pour n’importe quel service ou produit, c’est du marketing. 

Dès l’instant où vous commencez à fournir des biens, vous entrez dans le domaine de la direction d’affaires, de la comptabilité et de toutes les activités de l’industrie. 
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QUALIFICATIONS DU PERSONNEL DE MARKETING 

(Publiée à l’origine comme LRH ED le 20 février 1982.) 

Le département du personnel ne possédait aucun critère pour le recrutement ou le choix de personnes pour le marketing. 

QUALIFICATIONS 

Les sources potentielles d’ennuis ne doivent jamais en faire partie. C’est fatal. 

De même, AUCUN cas raté. 

De plus, les personnes doivent avoir de bons résultats aux tests de Q.I., d’aptitude et sur le graphe OCA, et savoir lire et écrire. 

Une personne dans le marketing doit aussi VOULOIR faire du marketing. 

HISTORIQUE 

On a presque uniformément placé des personnes avec le mauvais profil dans le marketing, ce qui l’a fait échouer. 

Pour le marketing, le département du personnel choisissait d’habitude des profils d’imprimeurs, de peintres ou de calligraphes, ou des personnes qui avaient été autrefois dans la publicité ou d’anciens reporters qui étaient habitués à des articles truqués stupides qu’ils n’étaient pas obligés de croire. Et ils ont échoué. On avait également choisi des profils artistiques et ils se révélèrent farfelus. 

RÉSUMÉ 

Si je devais choisir des personnes pour le marketing, ce serait des gens vraiment enthousiastes qui ont produit ou expérimenté quelques miracles. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

TOUS LES AGENTS DE PR 

N° 36 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 34 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

SENS DE LA MISE EN SCÈNE DANS LE PR ET LE MARKETING 

(Publiée à l’origine comme LRH ED le 11 juin 1982.) 

Références :  

HCO PL  14 août 63  RÈGLES CONCERNANT LA PRESSE  

HCO PL  28 oct. 68 I  LES COMMUNIQUÉS DE PRESSE  

HCO PL  5 févr. 69 II  LES ACTIONS DU RESPONSABLE DU PR  

HCO PL  12 sept. 82  N° 38 de la série sur le PR  

LES FONCTIONS D’AGENT DE PR  

L’atmosphère et le don du spectacle et du panache peuvent faire défaut dans le PR et le marketing. 

Le show-biz, le monde du livre, le monde des disques est plein de paillettes et de sonneries de trompettes. L’extravagance est à l’ordre du jour. 

Le monde de la publicité d’aujourd’hui est saturé de nombreux messages (allumez simplement la télévision) et, pour faire passer un message et créer un impact sur le public, il faut un marketing et des paillettes particulièrement brillantes. 

Le sens de la mise en scène dans la présentation et le marketing insuffle la vie dans les choses : il les fait ressortir et les fait remarquer. 

En PR et en marketing de nos jours, on ne peut pas cacher la marchandise et réussir malgré tout. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 46 DE LA SÉRIE SUR LE PR N° 35 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING 

LE BOUCHE À OREILLE 

(Publiée à l’origine comme LRH ED le 10 octobre 1982.) 

La note dominante dans la promotion est le bouche à oreille. 

Vous pouvez parler autant que vous le voulez de publicité payée, de publicité par radio et de toutes sortes de publicité, mais tôt ou tard une œuvre fera ou ne fera pas l’objet de bouche à oreille. En d’autres termes les gens commenceront à en parler entre eux. 

Il se trouve que c’est le meilleur type de publicité pour n’importe quel article. On aura beau s’époumoner à faire la réclame et la publicité de quelque chose dont les gens ne parlent pas, cela ne se vendra pas. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 
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ÉTUDIANTS DE SAINT HILL 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

L’ART 

Pendant une quinzaine d’années, j’ai étudié, parmi d’autres branches de la philosophie, le sujet de l’ART. 

En voici la raison : l’art est la moins codifiée des entreprises humaines et la plus mal comprise. Qu’est-ce que l’Art ? est une des questions humaines qui a reçu le moins de réponses. 

L’art abonde en experts. Il a été choisi parce que « le domaine qui comprend le plus d’experts comprend le savoir le moins codifié ». Ce qui invite bien évidemment à répondre à la question et à codifier le sujet. Voilà qui est maintenant fait. 

Le sujet fut évoqué pour la première fois en 1950, au cours d’une conversation avec Donald H. Rogers, au 42 Aberdeen Road, à Elizabeth dans le New Jersey. 

Comme ce secteur d’activité humaine semblait se situer en dehors du domaine de la Dianétique et de la Scientologie, j’y ai travaillé par la suite de façon intermittente. 

Ayant publié 15 millions de mots entre 1929 et 1941, les arts ne m’étaient pas inconnus. Depuis 1950, j’ai travaillé dans d’autres domaines artistiques que celui de la littérature, afin de faire progresser le sujet de l’ART dans son ensemble. 

Finalement, j’ai fait une percée en la matière. Et je constate qu’elle est applicable à ce que nous sommes en train de faire, et qu’elle a donc aussi une valeur pratique. 

Pour qu’il s’agisse d’un fait reconnu plutôt que d’une liasse de notes classées dans un tiroir, je publie ces découvertes sous forme de bulletins techniques. J’ai aussi l’impression qu’elles seront d’une certaine aide pour promouvoir la Scientologie. 

Comme dans tous les cas de « recherche pure » (par quoi on entend une étude sans penser à une application possible), tout d’un coup ces réponses portent leurs fruits, lesquels incluent une meilleure dissémination de la Scientologie et la réhabilitation de l’artiste. 

Mes études subsidiaires dans les domaines de la photographie et de la musique ont matériellement contribué à la réalisation de ces découvertes. 

Le fait d’approcher de l’état de Clair a également contribué à la compréhension de ce sujet plutôt vaste qu’est l’ART. Il est aventureux de déclarer qu’on a résolu un sujet aussi étendu, mais en voici du moins les bases et les fondements. 

Ce qui suit est une ébauche, mais constitue en fait la fondation de ce domaine d’activité que nous appelons l’ART. 

LES FONDEMENTS DE L’ART 

Définition de base 

ART est un mot qui résume la QUALITÉ DE L A COMMUNICATION. 

Par conséquent, il suit les lois de la communication. 

Du fait que la communication comprend la duplication et que l’ « originalité » est l’ennemi de la duplication, un excès d’originalité plonge le public dans quelque chose auquel il est inaccoutumé et suscite par conséquent son désaccord. 

La TECHNIQUE ne devrait pas s’élever au-dessus du niveau de ce qui est réalisable dans le but de la communication. 

La PERFECTION ne peut être atteinte au détriment de la communication. 

Dans le domaine de l’art, chercher la perfection, c’est viser la mauvaise cible. On devrait avant tout chercher à communiquer, puis à perfectionner dans les limites du raisonnable. On doit chercher à communiquer dans le cadre de la technique applicable. Si on recherche une perfection plus élevée que celle qui peut être atteinte pour communiquer, on ne communiquera pas. 

Exemple : un appareil photo qui fait des photos parfaites, mais qui n’est pas assez mobile pour prendre des photos. On doit se décider pour le plus haut niveau de perfection technique que l’on puisse obtenir, sous la limite de la capacité d’obtenir la photo. 

Dans l’art, l’ordre d’importance est le suivant : 

1. 

La communication qui en résulte ; 

2.

 La performance technique. 

Le point 2 est toujours subordonné au point 1. Le point 2 peut être aussi élevé que possible, mais jamais élevé au point qu’il nuise au point 1. 

La première chose que l’on vise, c’est la communication. Sa qualité technique est une considération secondaire. On pousse le point 2 le plus haut possible, tout en restant dans la réalité du point 1. 

Un être peut se donner beaucoup de mal avec le point 2 afin de réaliser le point 1, mais il arrive un moment où chercher à atteindre le point 2 empêche la réalisation du point 1. 

Si les contraintes du point 2 empêchent la réalisation du point 1, alors modifiez le point 2, pas le 1. 

La perfection est définie comme la qualité qu’il est possible d’obtenir et qui permet encore la transmission de la communication. 

Trop de temps passé sur le point 2, bien entendu, empêche de réaliser le point 1. 

D’ordinaire, il est nécessaire de descendre au-dessous de la perfection absolue pour parvenir à communiquer. Ce qui permet de juger l’artiste, c’est : est-il descendu beaucoup plus bas que la perfection ? Non pas : jusqu’où est-il monté ? 

Un professionnel dans le domaine des arts est quelqu’un qui parvient à communi­quer avec une forme artistique donnée en sacrifiant au minimum la qualité technique. Il y a toujours un certain sacrifice de la qualité pour communiquer quelque peu. 

La réduction de masse, de temps, des impedimenta ou des équipements pour rendre possible la production d’un résultat détermine exactement le degré de perfection technique que l’on peut chercher à atteindre. La règle est : si l’on est trop perfectionniste pour vraiment parvenir à communiquer, il faut suffisamment réduire la masse, le temps, les impedimenta ou les installations de manière à accomplir la communication, mais maintenez la technique et la perfection aussi élevées que possible, à un niveau qui est compatible avec le résultat à atteindre et avec ce qu’on est en mesure de faire. 

Pas de communication égale pas d’art. L’erreur principale, c’est de ne pas communiquer parce que la perfection technique fait défaut. C’est aussi une erreur que de ne pas pousser aussi haut que possible les aspects techniques du résultat. 

On mesure le degré de perfection à atteindre par le degré de communication qui sera accompli. 

On peut même l’observer chez un ouvrier et des outils. L’ouvrier qui est incapable d’accomplir quoi que ce soit mais à qui il faut des outils est un échec du point de vue artistique. 

« L’art pour l’art », en tant que remarque, est un paradoxe total. « L’art pour la communication » et « Avoir recherché la perfection sans communiquer » représentent le positif et le négatif de tout cela. 

On peut bien entendu communiquer avec soi-même, si l’on désire être à la fois cause et effet. 

On étudie l’art seulement si l’on désire communiquer, et la quête de la perfection artistique est le résultat d’échecs que l’on a connus dans le domaine de la communi­cation. 

L’amélioration du soi est basée entièrement sur une insuffisance de communications antérieures. 

Vivre en tant que tel peut être un art. 

La quête de la liberté consiste soit à fuir les échecs qu’on a connus dans le domaine de la communication, soit à s’efforcer d’atteindre de nouvelles communications. Dans cette mesure alors, la quête de la liberté peut être une impulsion saine ou malsaine. 

Par conséquent, la recherche et la découverte des échecs qu’un artiste a connus en cherchant à communiquer une forme artistique ou une idée à ce propos vont iné­vitablement réhabiliter celui-ci. 

Cependant, étant donné la nature du mental réactif, une réhabilitation complète doit passer par les états de release et de Clair. 

« Suffisamment artistique », cela correspond à quelle quantité d’art ? À la quantité nécessaire pour produire une approximation de l’effet désiré sur celui qui va recevoir ou contempler l’œuvre d’art, dans les limites de ce qui est réalisable. 

Pour mettre au point une forme d’art ou une présentation artistique réussie, il est nécessaire d’avoir un concept de ceux qui vont la contempler et une certaine compréhension de leur niveau d’acceptation. Cela inclut le fait d’entrer dans le cadre de ce qui leur est familier et de ce qui est associé à l’effet désiré. 

Le succès de toute œuvre d’art dépend de l’expérience et des associations passées de celui qui la contemple. Il n’existe pas de forme pure et générale, puisque cela supposerait une généralisation totale des expériences passées de celui qui la contemple. 

Les artistes ont tous plus ou moins besoin de comprendre les esprits et points de vue des autres pour que leur œuvre soit acceptée, car l’acceptabilité d’une communi­cation dépend de la composition mentale de celui qui reçoit. La Scientologie est donc une nécessité absolue pour tout artiste, s’il veut réussir sans déconvenue. 

Dans toute activité ou forme artistique, il faut se faire une idée de celui qui va la contempler (ne serait-ce que soi-même). Ne pas le faire, c’est chercher des déceptions, et finalement un mécontentement vis-à-vis de ses propres créations. 

Bien sûr, un artiste qui est en désaccord complet avec les « goûts » de son public potentiel ne peut pas communiquer facilement avec lui. Son désaccord n’est en fait pas dû au public, mais à des inaptitudes passées à communiquer avec ce genre de public, ou à des rejets par un public vaguement similaire. 

Le manque d’envie de communiquer avec une forme d’art peut provenir d’une toute autre inaptitude que celle qui est censée exister. 

Les professionnels se lancent souvent dans de telles disputes quant à la façon de présenter la forme d’art, que le tout devient une technologie, pas un art et, comme elle ne progresse pas et ne se renouvelle pas vis-à-vis de l’approbation du public, elle meurt. Ceci est probablement l’origine de tout déclin ou disparition des formes d’art. L’idée d’une communication contemporaine est perdue. Toutes les vieilles formes se font assaillir par des obligations et des interdits techniques et ainsi, elles cessent de communiquer. L’art, c’est la forme qui communique, pas la technologie du comment ; cette dernière est là pour contribuer à faciliter la création de l’effet et pour préserver les étapes employées pour créer cet effet. Lorsque la portée d’une forme d’art est émoussée, elle se retrouve complètement absorbée par une quête de perfection, et elle cesse d’être une forme d’art d’après la définition correcte. 

On peut émousser une communication en opprimant sa forme d’art. Exemples : une mauvaise reproduction sonore, une pellicule rayée, la publication de fragments non autorisés. C’est la forme d’oppression principale. 

D’un autre côté, ne pas permettre une communication non destructrice de façon continuelle, sous prétexte qu’elle n’est pas assez artistique, est également oppressif. 

Entre ces deux extrêmes, il y a la communication, et la tâche consiste à parvenir à la plus haute forme artistique possible qui puisse être maintenue tout en commu­niquant. Faire autrement n’est pas artistique et est contestable. 

Voici donc les fondements de l’ART. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 29 JUILLET 1973 

REPOLYCOPIER 

N° 2 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES 

Réf. : HCOB 30 août AD 15
N° 1 de la série sur l’art

L’ART 

Quelle qualité doit avoir une œuvre d’art professionnelle ? Cela comprendrait la peinture, la musique, la photographie, la poésie, tous les arts, les beaux-arts aussi. De même que l’art de se présenter soi-même ou ses produits. 

Oui, quelle QUALITÉ doit avoir une telle œuvre d’art ? 

Ah ! dites-vous, mais c’est un impondérable, quelque chose à quoi on ne peut pas répondre. En vérité, dites-vous, vous venez de poser une question à laquelle il n’y a pas de réponse, excepté les sarcasmes et les applaudissements des critiques. D’ailleurs, c’est pour ça qu’existent les critiques d’art ! Car qui peut dire ce qu’est la qualité de quelque chose de bien ? Qui sait ? 

J’ai une surprise pour vous. IL Y A une réponse. 

Comme vous le savez, j’ai effectué des recherches pendant des années (un peu en marge du dur travail que je faisais) pour exhumer quelques-uns des matériaux qui pourraient constituer les bases de l’art. L’art était le sujet le moins codifié et le plus dogmatique sur cette planète — après les idées qu’ont les hommes sur les femmes et les femmes sur les hommes, et les idées que l’Homme a sur l’Homme. L’art était ce qu’on voulait. Des chefs-d’œuvre sont restés ignorés, et de véritables bizarreries se sont attiré des éloges. 

Donc, quelle qualité doit avoir une œuvre d’art pour être bonne ? 

Le peintre fera remarquer chaque minuscule détail technique connu uniquement de ses pairs, le musicien jouera une partition au cor alto et vous expliquera quelque chose sur les déclics des pistons et l’embouchure, le poète parlera des types de mètre, l’acteur expliquera comment la position et le geste d’une main, selon telle école, peuvent transformer un ringard en acteur. Et il en va ainsi, art par art et petit bout par petit bout. 

Mais tous évoqueront des complexités particulières et des mystères sacrés de la technique, des infimes détails que seuls les initiés à cette discipline reconnaîtraient. Ils parlent technique. Ils ne répondent pas vraiment à la question : quelle qualité doit avoir une œuvre d’art ? 

Les œuvres d’art sont vues par les gens. Elles sont entendues par les gens. Elles sont ressenties par les gens. Elles ne sont pas simplement la nourriture d’un groupe hermétique d’initiés. C’est la nourriture qui assouvit l’âme de tous. 

On est libre, bien entendu, de contester ce vaste but de l’art. Certains professeurs, qui ne veulent pas de rival, disent à leurs élèves que « Le but de l’art est l’autosatisfaction », « C’est un passe-temps ». Autrement dit : « N’expose pas, ne montre pas, mon petit, sinon tu feras partie de la concurrence ! » Le monde aujourd’hui fourmille de ce genre de figure-figure. Mais comme rien dans cet art qui vise à l’autosatisfaction ne correspond à une définition plus large que « soi-même pour soi-même », cela n’intéresse pas le professionnel. 

Dans toute production artistique, qui a-t-on comme audience ? Des gens. Et non, le ciel nous en protège, des critiques. Mais des gens. Pas des experts dans cette forme d’art. Mais des gens. 

Ce vieux poète chinois qui, après avoir écrit un poème, sortait de sa mansarde traditionnelle pour aller le lire à la vieille fleuriste du coin, tenait le bon bout. Si elle le comprenait et le trouvait très bien, il le publiait. Sinon, il le mettait dans la pou­belle en bambou. Pas étonnant que ses poèmes aient traversé les siècles, portés aux nues. 

Eh bien, on pourrait répondre maintenant en disant simplement que l’art devrait communiquer aux gens de haute et de basse condition. Mais ceci n’aide pas vrai­ment le professionnel qui s’escrime, ni ne le guide lorsqu’il s’agit d’assembler une œuvre et cela ne lui donne pas de point de référence lui permettant de dire : « Ça y est ! » « J’y suis arrivé. » Et y aller en étant certain d’y être arrivé. 

Qu’est-ce que la technique ? Quelle est sa valeur ? Où entre-t-elle en jeu ? Qu’est-ce que le perfectionnisme ? À quel point arrête-t-on de gratter la peinture ou d’effacer les notes pour dire « Ça y est » ? 

Car il y a un point. Certains artistes ne le trouvent jamais. Le groupe des impres­sionnistes a presque perdu la boule en essayant de développer une nouvelle façon de considérer et de communiquer l’art. Ils ont réussi — certains d’entre eux, comme Monet. Mais plusieurs d’entre eux n’ont jamais su où s’arrêter et n’ont pas réussi. Ils ne pouvaient pas répondre à la question : « Quelle qualité doit avoir une pièce artistique pour être bonne ? » 

À notre époque, il existe de nombreuses lignes de communication pour les œuvres d’art. Du fait qu’il est si facile de montrer un petit nombre d’œuvres à tant de gens, il se peut même qu’il y ait moins d’artistes. La concurrence est très vive, voire impitoyable. Pour être bon on doit être très bon. Mais de quelle manière et comment ? 

Eh bien, quand j’avais coutume d’acheter le petit-déjeuner aux artistes de Greenwich Village (qu’ils mangeaient avidement, ne s’arrêtant entre deux bouchées que pour déplorer mon mercantilisme et l’avilissement de mes talents pour l’or qui payait leurs repas), je leur posais cette question et inutile de dire que je recevais un nombre effarant de réponses différentes. Ils m’ont soûlé de technique ou d’absence de technique, ils se sont vaguement attardés sur le talent inné et m’ont entraîné dans des galeries pour me montrer Picasso, ou jusqu’à une palissade couverte de peintures 

Donc j’y ai réfléchi. Et un indice m’est venu quand le regretté Hubert Mathieu, un ami très cher et marqué par sa jeunesse sur la rive gauche de la Seine, et qui peignait aux Beaux-Arts des douairières dans l’âge mur, m’a dit : « Pour faire n’importe laquelle de ces choses modernes, abstraites, cubistes, tu dois d’abord savoir peindre ! » Et il s’étendit sur le sujet, tandis que je le ravitaillais en sherry on the rocks dans le silence nocturne de Manhattan, et il mit la dernière touche à la robe de bal quelque peu gonflée de la première dame de Nantucket. Matty savait PEINDRE. Finalement, en quelques coups de pinceau, il me traça un tableau abstrait pour me montrer comment quelqu’un qui ne savait pas peindre s’y prendrait et comment cela pourrait être fait. 

Je compris ce qu’il avait voulu me dire. Pour vraiment réussir l’une de ces choses modernes farfelues, il fallait d’abord savoir peindre. Et je me dis, bon, que diable, il y a Gertrude Stein et Thomas Mann et autres aspergeurs d’encre. Voyons s’il s’agit bien d’une forme d’art. J’ai affûté ma machine à écrire électrique et me suis mis à taper à toute vitesse les derniers chapitres d’un roman dans une prose acide vraiment exagérée et j’ai mis FIN en bas de la page et l’ai expédié à un rédacteur en chef qui, sur-le-champ, envoya plusieurs bouquets d’oseille via les lignes de téléphone et m’invita à déjeuner et à la différence de son naturel blasé me dit : « J’ai vraiment pris mon pied (c’était il y a des dizaines d’années, autre époque, autre jargon) à la façon dont cette histoire s’est terminée ! Tu as vraiment fait un carton. » Et cela lui a fait augmenter son tirage. Ceci était très bizarre car, voyez-vous, les premiers chapitres étaient normaux puisqu’ils avaient été écrits avant que Matty ait eu soif de sherry et m’ait invité à passer chez lui, et les derniers étaient un monologue intérieur impressionniste que Mann lui-même aurait appelé « une déviation d’avant-garde assez aventureuse et sur-Finnéganisée de l’école ultra. » 

Alors, juste pour voir jusqu’où cela pouvait aller, pendant quelque temps, j’ai jonglé avec différentes périodes de prose, juste pour voir ce qui se passait. Que cela se vendait ne me démontrait pas grand-chose car je n’ai jamais eu de difficultés avec ça. Mais qu’elles soient quand même comprises m’étonnait car le style littéraire (allant de Shakespeare à Beowulf ) divergeait follement de tout ce qu’on publiait à l’époque. 

Donc je les ai montrées à Matty la fois suivante où il avait une robe de bal à peindre ou trois mentons à effacer et avait soif. Et il les a regardées et a dit : « Eh bien, tu as démontré mon argument. Il n’y a pas de mystère à ça. Dans le fond tu es un écrivain accompli ! Cela se voit. » 

Maintenant on arrive à quelque chose, et qui ne concerne pas que moi, mes aventures et mon passé depuis longtemps révolu. 

Au fur et à mesure que le temps s’écoulait, voici ce que je commençais à voir : le confrère technicien d’un art entend et voit les petits détails techniques. L’artiste lui-même est complètement absorbé par l’application précise de certaines actions exactes qui produisent, quand on les exécute, sa toile, sa partition, son roman, sa représentation. 

Ici nous avons trois tableaux surréalistes. Et ils ont chacun leur propre message. Et les gens passent devant et n’en regardent qu’un seul avec une grande admiration. Pourquoi celui-ci diffère-t-il des deux autres ? Est-ce un autre message ? Non. Est-il plus populaire ? C’est trop vague. 

Si vous regardez ou écoutez n’importe quelle œuvre d’art, il n’y a qu’un seul facteur auquel un public occasionnel répond en masse, et si l’œuvre le contient, alors vous aussi la considérerez comme une œuvre d’art. Si elle ne le contient pas, vous ne la verrez pas comme telle. 

Alors qu’est-ce que c’est ? 

UNE MAÎTRISE TECHNIQUE SUFFISANTE POUR PRODUIRE UN IMPACT ÉMOTIONNEL. 

Et voilà la qualité que doit posséder une œuvre d’art pour être bonne. 

Si vous analysez cela sous plusieurs angles, vous verrez que le spectateur ordinaire n’est habituellement pas conscient de la technique. C’est le domaine des créateurs artistiques. 

Si vous observiez une foule regarder un magicien, vous découvririez qu’il existe un dénominateur commun qui provoque une réaction uniforme. Si c’est un bon magicien, il a un bon sens du spectacle. Il ne leur montre pas comment il exécute ses tours. Il leur montre un numéro sans accroc. Ceci seul fournit l’onde porteuse qui transporte la substance de ses actions à son public. Même si on est loin des beaux-arts (peut-être), il y a malgré tout de l’art dans sa façon de faire. S’il est bon, le public voit en premier, avant tout autre chose, la MAÎTRISE TECHNIQUE de son spectacle. Ils sont aussi en train de le regarder effectuer des choses qu’ils savent ne pas être capables de faire. Et ils voient le résultat de sa prestation. C’est un bon magicien s’il réalise un spectacle techniquement parfait uniquement en termes de scène et d’actions qui fournissent la voie sur laquelle transmettre ce qu’il présente. 

Sans comparer Bach à un magicien (bien que l’on puisse) toutes les grandes œuvres d’art ont ce facteur en commun. Tout d’abord, avant de regarder les visages sur la toile ou de comprendre le sens de la chanson, il y a la MAÎTRISE TECHNIQUE suffisante pour produire un impact émotionnel. Avant qu’on ajoute le message ou le sens, il y a cette MAÎTRISE TECHNIQUE. 

La MAÎTRISE TECHNIQUE se compose de chacune des petites et des grosses bribes de technique connues du peintre, du musicien, de l’acteur talentueux, de tout artiste. Il assemble ces bribes dans la charpente de son œuvre ou de son spectacle. Il sait ce qu’il fait. Et comment le faire. Puis il ajoute à cela son message. 

Tous les vieux maîtres ont cloué des toiles sur les cadres lorsqu’ils étaient apprentis, moulu le lapis-lazuli ou nettoyé des pinceaux avant d’arriver au Metropolitan. 

Mais combien de pinceaux devez-vous nettoyer ? Assez pour savoir que des pinceaux propres donnent des couleurs propres. Combien d’anches de clarinette devez-vous remplacer ? Assez pour savoir lesquelles vous donneront un do aigu. 

Derrière chaque artiste il y a la technique. Vous les voyez tâtonner, trouver, rejeter, perdre leur temps. Que cherchent-ils ? Un nouveau bleu ? Non, juste un bleu permanent d’une qualité suffisante. 

Et vous voyez quelqu’un qui sait vraiment peindre être toujours en train de farfouiller, à la recherche de technique. C’est en faire beaucoup trop. 

Quelque part, quelqu’un dit : « C’est la QUALITÉ TECHNIQUE suffisante pour produire un impact émotionnel. » Et c’est fini. Maintenant il PEUT. Donc il se consacre aux messages. 

Si vous embrouillez ça ou le comprenez à l’envers, l’art n’a pas beaucoup de chance d’être bon. Si l’on débite des messages sans une onde porteuse de MAÎTRISE TECHNIQUE artistique, la première norme de nombreux spectateurs paraît être violée. 

L’astuce, c’est d’être un technicien et de garder son feu personnel. Alors on peut exécuter rapidement des chefs-d’œuvre à la vitesse de l’éclair. Et tous les grands artistes semblent avoir réussi cela. Et quand ils ont bifurqué sur un nouveau sentier, ils ont d’abord maîtrisé la technique, et puis ont fait surgir de grandes œuvres. 

Voilà une chose remarquable à propos de la maîtrise. Savez-vous que quelques artistes ne s’en sortent qu’avec une « maîtrise technique suffisante pour produire un impact émotionnel », sans message ? Ils ne s’en rendent peut-être pas compte. Mais c’est vrai. 

Donc « la maîtrise technique adéquate » est assez importante pour être en soi de l’art. Ce n’est jamais du grand art. Mais elle produit un impact émotionnel par sa seule qualité. 

Dans quelle mesure faut-il une maîtrise magistrale ? Pas très magistrale. Juste suffisante. Qu’est-ce que suffisant ? Eh bien, on sait que des personnes ont critiqué une histoire parce qu’elle contenait des erreurs typographiques. Et les histoires écrites par des novices s’étendent souvent sur des pages avant qu’un personnage apparaisse ou qu’une action ait lieu. Et on sait que des partitions ont été considérées comme ternes, simplement parce qu’elles n’étaient pas harmonisées de façon experte ou étaient dissonantes. Et on sait qu’un bel acteur n’a pas réussi car il n’a jamais su quoi faire de ses bras, malgré toutes ses déclamations tonitruantes enflammées des mots du Barde d’Avon. 

Tout art exige une certaine maîtrise. Quand ceci est solidement acquis, la magie opère ! Presque tout le monde regardera ça et dira : « Ah ! » Car seule la qualité a un impact émotionnel. Que ce soit cubiste, dissonant ou sans rime n’a que très peu d’influence ; généralement, le type de forme artistique n’est pas un frein à l’attention du public quand la maîtrise suffisante pour produire un impact émotionnel s’y trouve, sous-jacente et exprimée. 

Le message, c’est ce que le public pense voir ou entendre. La signification de la pièce, le grondement majestueux de la symphonie, le tac-tac-boum-boum du groupe pop actuel, est ce que les gens pensent percevoir. C’est ce qu’ils décriront d’habitude, ou ce qu’ils pensent admirer. Si cela leur parvient avec, à la base, une maîtrise technique capable de produire un impact émotionnel, ils trouveront cela génial. Et ça le sera ! 

On s’imagine l’artiste exalté dans quelque paradis spécial où tout est propre et où le labeur n’existe pas, les yeux mi-clos sous l’emprise de l’inspiration. Bon, peut-être qu’il l’est parfois. Mais tous ceux que j’ai vus avaient de l’encre dans les cheveux, ou une serviette à portée de la main pour s’éponger le front, ou tenaient à la main un vaporisateur pour la gorge afin d’atténuer la tension sur les cordes vocales après avoir dit leur texte vingt-deux fois au mur ou au chat. Je parle des grands. Les autres lambinaient et espéraient, et parlaient du producteur ou de l’injustice dont faisait preuve le propriétaire de la galerie d’art. 

Les grands ont toujours travaillé pour obtenir la qualité technique requise. Quand ils l’avaient acquise, ils le savaient. Comment le savaient-ils ? Parce que c’était techniquement correct. 

Vivre est en soi une forme d’art. On projette une image. Ça n’arrive pas par hasard. On doit savoir comment laver des chemises en nylon. Les femmes doivent savoir quel mascara ne coule pas et qu’un excès de sucrerie est mauvais pour la ligne, sans parler du pancréas. 

Certaines personnes sont elles-mêmes des œuvres d’art parce qu’elles ont maîtrisé les petites techniques pratiques du savoir-vivre qui leur donnent une qualité suffisante pour produire un impact émotionnel avant même que quiconque ne connaisse leur nom ou ce qu’elles font. 

Même une barbe et un pantalon large demandent un certain art, s’ils sont censés posséder la maîtrise suffisante pour produire un impact émotionnel. 

Et certains produits créent un impact mésémotionnel néfaste sans être pleinement observés. Et cette logique inversée (qu’illustrent de nombreux exemples, comme une chambre sale), vous montre alors qu’il pourrait exister une maîtrise opposée, en tant que telle, suffisante pour produire un impact émotionnel puissant mais désirable. 

Voilà la qualité que doit posséder une œuvre d’art. Lorsqu’on dispose de la maîtrise technique d’une forme d’art, on peut se consacrer au message. A moins que l’aspect professionnel n’existe en premier lieu, le message ne sera pas transmis. 

Bon nombre d’artistes se surmènent pour obtenir une qualité bien supérieure à ce qui est nécessaire pour produire un impact émotionnel. Et bien d’autres encore tentent de débiter des messages au monde, sans la moindre maîtrise pour former l’onde porteuse vitale. 

Alors, quelle qualité doit avoir une œuvre artistique ? 

L. RON HUBBARD
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L’ART DE SE TENIR SUR SCÈNE 

Un comédien, un interprète ou un musicien devrait maîtriser « l’art de se tenir sur scène ». 

Bien qu’il ne soit pas possible ici de fournir un article exhaustif sur le sujet, les principes de base qui suivent devraient suffire. 

1.
Fondamentalement, le but de l’interprète est la communication : 

a. 


Pour communiquer, on doit avoir le R (réalité), c’est-à-dire qu’on doit être visible ; 

b.


Pour communiquer, on doit avoir le R de la présence d’un public auquel communiquer ; 

c.


On doit exprimer physiquement un degré d’affinité avec ou pour le public (on ne peut pas traiter un public avec mépris, par exemple) (un sourire continuel n’est pas obligatoire ; une expression respectueuse ou amicale fait tout aussi bien l’affaire). 

Si vous revoyez les points a, b, c, ci-dessus, vous constaterez que les principes fondamentaux de la façon de se comporter sur scène sont basés sur le triangle d’ARC. Presque toutes les autres choses dérivent de cela. 

Il existe cependant certaines règles traditionnelles : 

I.
 Vous acceptez les applaudissements. C’est la contribution du public. Vous ne les interrompez pas. Vous y répondez en saluant, ou par d’autres gestes physiques. Mais vous les acceptez. Vous ne vous y dérobez pas ; 

II. 
Vous ne tournez jamais le dos au public. (Exception faite pour un acteur dans une pièce qui le requiert.) Vous vous retournez de façon à constamment faire face au public. Vous ne vous retournez pas dans l’autre sens, car vous leur tourneriez le dos ; 

III.
Ne laissez jamais apparaître ni embarras ni trac, même si vous en ressentez. Forcez-vous à paraître physiquement à l’aise et à exprimer l’assurance ; 

IV. 


Si vous faites une erreur, passez outre aussitôt. Ne vous interrompez pas, n’attirez pas l’attention dessus ou n’ayez pas l’air perdu ou idiot. Passez outre et continuez ; 

V. 


Si vous ne savez pas quoi faire de vos mains ou de vos pieds, ne faites rien avec. Évitez de vous tortiller les pieds, les jambes, les mains ou les bras. Ne tripotez pas d’objet. Soyez assuré dans vos mouvements ; 

VI.  Pendant les pauses ou les moments de silence, rappelez-vous que vous  

êtes encore sur scène et que vous devez toujours appliquer l’art de s’y tenir ;  

V II.  Donnez toujours l’impression que vous contrôlez l’endroit et le public ;  

VIII.  Ne laissez jamais votre assurance être ébranlée par quelque chose d’inat- 

tendu. Passez outre et remédiez-y ;  

IX.  Un acteur DOMINE son public :  

a. par sa communication,  

b. par son art,  

c. par sa perfection technique,  

d. par sa tenue sur scène.  

Ceci ne veut en rien dire qu’on ne peut pas faire le pitre, plaisanter, se donner un air supérieur ou même paraître austère. Ce sont les arts de la présence. Mais même en faisant cela, vous devez respecter la manière de se tenir sur scène. 

Si durant son enfance, on a sans arrêt dit à quelqu’un de bien se tenir et qu’il supportait mal cela, il serait bon qu’il sache ce que l’on entend par « bien se tenir » : 

Dans une culture, les bonnes manières (la bonne tenue) constituent le lubrifiant qui réduit les frictions dans les contacts sociaux. 

L’art de se tenir sur scène est le moyen d’aplanir les problèmes de communication entre le public et l’acteur. 

Ce qui caractérise le professionnel de la scène, juste après son art et sa maîtrise technique, c’est sa tenue irréprochable sur scène. 

Tenez-vous debout devant une glace en pied (ou utilisez une cassette vidéo). Prenez les différentes poses de votre rôle. Acceptez gracieusement des applaudissements. Saluez gracieusement. Souriez aimablement. Riez. Soignez digne. Montrez de l’assu-rance. Prenez l’attitude qui convient pour un public qui n’applaudit pas. Surmontez des huées. Demandez plus d’applaudissements. Prenez les attitudes qui terminent votre représentation après les applaudissements. Acceptez une ovation debout. Déplorez de ne pas pouvoir jouer un bis. Apparaissez au début de la première partie d’une représentation. Prenez les attitudes et montrez l’assurance qui conviennent sur scène pendant une pause d’une minute entre deux numéros. Acceptez une plaque honorifique. Acceptez des fleurs. Continuez après une grosse bourde. Soyez respectueux du public. Changez l’attitude du public par la plaisanterie. Mettez en pratique chacune des neuf règles. ET LE TOUT SANS DIRE UN MOT. Faites-le avec ou sans mouvements physiques. 

Lorsque vous saurez faire toutes ces choses, vous trouver bien et vous sentir à l’aise en les faisant, vous saurez en toute confiance que vous savez vous tenir sur scène. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 
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LE RYTHME 

RYTHME : tout type de mouvement caractérisé par la réapparition régulière d’éléments forts et d’éléments faibles. Le rythme est le flux régulier et répété, le flux et le reflux des sons et des mouvements dans le discours, la musique, la langue écrite, la danse et autres activités physiques. Le mot mètre signifie fondamentale­ment mesure. C’est un système de mesure de la réapparition ou du va-et-vient d’une longueur, d’un battement ou d’un temps (beat) ou d’un type de vers, en poésie et en musique. 

LES TYPES DE RYTHME EN MUSIQUE 

Il existe SIX types distincts de rythme en musique : 

LE RYTHME RÉGULIER : le temps est accentué (marqué) à intervalles réguliers. 

LE RYTHME SYNCOPÉ : les temps forts sont entrecoupés de contretemps à intervalles réguliers ou irréguliers. 

LE RYTHME ARRÊTÉ : dans un rythme arrêté, il y a des arrêts nets et réguliers du flux de la mélodie, mais tous les temps sont là. Ils sont simplement suspendus pour un laps de temps et ce de manière régulière. (Le terme vient du domaine de la chorégraphie ; un danseur de claquettes marque les temps pendant les arrêts.) 

LE RYTHME ACCENTUÉ : un ou plusieurs temps d’une mesure sont plus fortement marqués ou accentués. Dans un rythme, on peut marquer l’accent par le volume, la durée, la hauteur ou le timbre. 

TEMPS OMIS : un ou plusieurs temps sont régulièrement omis dans une mesure. Il faudra peut-être compter les temps sur deux ou plusieurs mesures pour que l’omission revienne régulièrement (musique Soul, Tamla Motown). 

TEMPS AJOUTÉ : des temps forts ou, plus communément, des temps faibles supplémentaires sont ajoutés au rythme, d’une façon régulière ou irrégulière (bongos, congas, etc.). 

EMPLOI 

Tous les rythmes sans exception se composent de l’un ou de plusieurs des six rythmes de base ci-dessus. En utilisant un, deux ou plusieurs de ces rythmes, on peut créer des motifs rythmiques complexes. 

Le rythme est rythme du fait de la répétition. 

OSMOSE : Relation, plus précisément lorsqu’elle est empreinte de confiance ou d’affinité mutuelle. 

Il y a une différence entre un public en osmose et un public de spectateurs. 

Un public en osmose PARTICIPE, dans une mesure plus ou moins grande, à la prestation de l’interprète ou de l’artiste, à l’œuvre d’art, souvent par des manifesta­tions vocales ou par des mouvements. 

On obtient cette participation par le fait que : 

1.


Le public est sûr que le rythme se reproduira à intervalles réguliers ; 

2.


Il est capable de prédire quand il se reproduira ; 

3. 

Comme le rythme est prévisible, un accord se forme ; 

4.


L’on permet au public de « remplir les blancs » ou d’ajouter les significations. En omettant régulièrement un temps, une étape ou une explication complète, on amène le public à remplir, de lui-même, ces blancs, ce qui l’entraîne à participer physiquement ou mentalement. 

LE RYTHME 

Toute vie est une pulsation répétitive, ainsi qu’un flux et reflux de mouvement. 

La vie devient difficile quand on ne peut pas en prédire le rythme. L’angoisse s’installe. C’est un soulagement que de participer à un rythme prévisible dans une forme d’art. C’est rassurant et sans danger. Si le rythme est excitant, l’œuvre vous transporte. Donc le fait de participer à un rythme prévisible est synonyme de plaisir et même de joie. 

IMPACT 

Lorsqu’on change de rythme en plein milieu d’une œuvre, on « donne tort » à la personne, car elle avait prédit le rythme et sa prédiction s’est révélée erronée. Donc elle a eu tort. Lorsque le rythme initial revient, on donne de nouveau raison à la personne. 

Un nouveau rythme capte l’attention. S’il reçoit l’accord du public et qu’il se reproduit, il obtiendra sa participation. 

LES FORMES D’ART 

Bien que j’aie adopté le point de vue du musicien pour rédiger les données qui précèdent, elles s’appliquent à toutes les formes d’art. 

Même la prose a un rythme. 

Les rythmes ne sont pas tous agréables ou acceptables. 

Il y a mille et une façons d’appliquer ces observations sur le rythme. Par exemple, on peut commencer avec un rythme détestable et exploiter la désapprobation du public pour créer un impact, puis le transformer en un rythme attrayant. 

Comme la vie elle-même traverse le temps, et que le temps est répétition, certains rythmes sont trop plats pour capter l’attention. 

Par conséquent, dans les formes d’art, le rythme doit ralentir, accélérer ou modifier les rythmes prévisibles de la vie quotidienne afin de capter l’attention. 

Le rythme peut calmer, apaiser, enflammer ou stimuler, bref, nous entraîner sur n’importe quel point de l’échelle des tons émotionnels. 

Un rythme qui se trouve à un demi-ton ou un ton au-dessous du rythme ordinaire de la vie déprimera et dégradera l’auditoire. 

Un rythme qui se trouve un demi-ton ou un ton au-dessus du rythme ordinaire de la vie dominera et éveillera l’intérêt. 

Le rythme et son expression constituent l’élément clé, fondamental, de toutes les formes d’art. 
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L’ART ET LA COMMUNICATION 

Lorsqu’une œuvre, une peinture, de la musique ou toute autre forme, permet une communication réciproque, c’est vraiment de l’art. 

De temps à autre on entend des critiques à l’égard d’un artiste dont l’œuvre est trop « littérale » ou trop « banale ». Mais on a rarement, voire jamais, entendu une définition de « littéral » ou de « banal ». De nombreux artistes restent bloqués là-dessus, protestant contre cela. Certaines écoles d’avant-garde s’égarent complète­ment en évitant tout aspect « littéral » ou « banal »… et réussissent ainsi à rompre totalement la communication ! 

Le flux que renvoie la personne en regardant une œuvre serait sa contribution. L’art véritable suscite toujours une contribution de la part de qui le contemple, qui l’écoute ou qui en fait l’expérience. Par contribution, on entend « y ajouter quelque chose ». 

Une illustration est « littérale » car elle montre tout ce qu’il y a à savoir. Disons que l’illustration représente un tigre s’approchant d’une fille enchaînée. Le degré de qualité d’exécution de la peinture n’a pas vraiment d’importance ; elle reste une illustration et elle EST littérale. Mais maintenant, prenons une petite partie de la scène et agrandissons-la. Prenons par exemple la tête du tigre avec son œil mauvais et ses crocs. Tout à coup, nous n’avons plus une illustration. Elle n’est plus « littérale ». Et la raison en est que celui qui la regarde peut faire concorder cette expression avec ses propres concepts, idées ou expériences : il peut fournir la raison de cette gueule menaçante, comparer la tête à celle de quelqu’un qu’il connaît. En résumé, il peut apporter sa CONTRIBUTION à la tête. 

Le niveau de compétence dans l’exécution de la tête détermine le degré de réponse qu’obtiendra l’œuvre. 

C’est de l’art, parce que la personne qui regarde l’image peut y contribuer. 

Dans le domaine de la musique, l’auditeur peut participer avec ses émotions ou ses mouvements. Et même si la musique ne consiste qu’en un unique son de tambour, c’est vraiment de l’art si cela suscite une contribution sous forme d’émotion ou de mouvement. 

L’œuvre qui donne beaucoup et obtient peu ou rien en retour n’est pas de l’art. La mélodie « banale » ou ressassée, la forme trop évidente génère peu, voire pas de 

Par la même occasion, on peut se demander si une photographie parviendra un jour à être de l’art — une polémique qui fait rage depuis un siècle ou plus. On pourrait répondre qu’il est difficile de trancher, car l’on doit déterminer à quel point le photographe a contribué à la « réalité » ou à l’aspect « littéral » qui se trouve devant son appareil photo, et comment il les a interprétés. Mais la question consiste vraiment à savoir si cette photographie suscite ou non une contribution chez l’observateur. Si tel est le cas, c’est de l’art. 

L’innovation joue un grand rôle dans toute œuvre susceptible de devenir de l’art. Mais même ceci peut aller trop loin. L’originalité peut être telle que les spectateurs n’y comprennent plus rien. On peut être original au point de dépasser entièrement les limites de l’accord du public. Cela se produit parfois, soupçonne-t-on, lorsqu’on n’a pas effectué le travail nécessaire pour exécuter l’œuvre. Dans ce cas, différentes excuses apparaissent, la plus mauvaise de toutes étant « l’autosatisfaction » de l’artiste. On a tout à fait le droit de communier avec soi-même. Mais dans ce cas, on ne peut pas prétendre qu’il s’agit d’art si cela ne communique rien à quiconque et qu’aucune communication de la part d’autrui n’est possible. 

Le troisième flux, celui de gens parlant entre eux d’une œuvre, peut aussi être considéré comme une communication. Lorsque cela se produit, c’est une contribution valable car elle fait connaître l’œuvre. 

On peut considérer les attitudes destructrices à l’égard d’une œuvre comme un refus d’y contribuer. Certaines créations, choquantes ou bizarres au point de susciter des protestations, peuvent de ce fait s’attirer une certaine réputation et bousculer les choses. Mais si elles rencontrent un trop large refus de contribuer, elles tendent à se discréditer en tant qu’art. 

Il existe aussi la question des opinions divisées à propos d’une œuvre. Certains y contribuent, d’autres refusent. Dans de tels cas, on doit examiner qui accepte et qui refuse d’y contribuer. On peut dire alors que c’est une œuvre d’art pour ceux qui y contribuent et que ce n’en est pas une pour ceux qui refusent d’y contribuer. 

La critique est une sorte d’indice du degré de contribution. Il y a, en gros, deux genres de critiques : l’une pourrait s’appeler la « critique invalidante », et l’autre la « critique constructive ». 

La critique invalidante est bien trop répandue dans le domaine des arts, car il existe des choses telles que le « goût personnel », les critères contemporains et même, hélas, l’envie ou la jalousie. Trop souvent, la critique n’est qu’un refus individuel d’apporter sa contribution. On pourrait aussi dire que « ceux qui critiquent de façon destructive ne savent pas faire ». 

La « critique constructive » est une expression souvent utilisée mais rarement définie. Mais elle a son utilité. On pourrait sans doute mieux la définir ainsi : critique qui « indique une meilleure façon de faire », du moins selon l’avis du critique. Ceux qui trouvent simplement à redire sans jamais suggérer de moyen pratique de faire mieux, perdent quelque peu leur droit à la critique. 

L’art est probablement le moins codifié et le moins organisé de tous les domai­nes. Par conséquent, il possède le plus grand nombre « d’autorités en la matière ». D’ordinaire, on ne demande rien d’une « autorité », sauf de dire ce qui est bien, mal, bon, mauvais, acceptable ou inacceptable. Trop souvent, la seule qualification d’une autorité (par exemple, dans l’enseignement médiocre de certains sujets), consiste à avoir mémorisé une liste d’objets et le nom de leur créateur, des dates, ainsi qu’une vague idée de ce qu’était l’œuvre. Une « autorité » pourrait grandement améliorer son statut en utilisant des définitions de termes plus précises. La tendance moderne qui consiste à chercher la signification de ce que l’artiste a voulu dire, ne risque évidemment pas de faire beaucoup avancer le domaine des arts. 

Observer l’art et en faire l’expérience d’après la contribution que nous-mêmes et les autres y fournissons est une approche efficace. Il en résultera un art et une appré­ciation meilleurs. 

Il est intéressant de noter qu’un tel point de vue inclut dans le domaine de l’art des choses qui n’étaient pas considérées y appartenir jusqu’alors. 
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LES LOIS FONDAMENTALES DANS L’ART 

Chacun des domaines de la création artistique, pris séparément, a des règles fondamentales qui lui sont propres. Ceci inclut la littérature, la peinture, l’éclairage, la prise de vue, les costumes, les décors, le marketing, la prise de son, le mixage, chacun des secteurs qui apportent sa contribution à la création d’une œuvre d’art. 

Chacun de ces sujets a des données stables de base qui le régissent. On les trouve dans les ouvrages qui traitent de ces sujets. 

Ce sont les règles, les données stables, les données fondamentales inhérentes à ces sujets. 

Nous adhérons aux règles parce qu’elles permettent de créer l’impact, l’effet et le message. Nous ne suivons pas les règles parce qu’on nous dit de le faire. Nous y adhérons pour obtenir un produit efficace et qui crée l’effet désiré. 

Celui qui pense que suivre les règles n’est qu’une idée bizarre devrait recevoir une clarification du produit, formulaire court, car il se trouve que la valeur du produit est étroitement liée aux règles. 

Fabriquer de la camelote est à la portée de n’importe quel amateur. Mais qui y portera un quelconque intérêt ? Qui aura envie de la regarder même si on le paye pour ça ? 

Pour combler le fossé qui sépare une camelote d’amateur d’un produit digne de ce nom, il faut connaître et suivre les règles de base et les appliquer d’une manière experte. Ajoutez à cela une habile utilisation du matériel et de l’équipement puis ajoutez-y un peu d’expérience, et vous avez un professionnel. 

Rajoutez un zeste de bon sens et de talent, et vous avez un crack. 

Soyez professionnel dans tout ce que vous faites. Le mot de la fin reviendra à l’impact de votre produit sur le public et sur ceux à qui il est destiné. 

Donc, quelle que soit votre spécialité, il vous faut dégager les données fonda­mentales — les règles — et les connaître sur le bout des doigts, afin de pouvoir œuvrer avec sans avoir à y réfléchir. 

Vous êtes-vous jamais rendu compte que chacun de ces domaines ne comporte pas plus d’une ou deux douzaines de ces règles ? 

A=A=A, voilà comment la plupart des gens traitent les données. Il se trouve pourtant que certains de ces « A » ont mille fois plus d’importance que d’autres données. Si vous connaissez ces données et que vous parvenez à les dégager, vous avez des chances de devenir un professionnel. Et si vous les avez extirpées et que vous pouvez œuvrer avec, et si, en plus, vous avez une bonne maîtrise de votre matériel et de votre équipement, les pros de la profession vous reconnaîtront comme l’un des leurs ; mais, plus important encore, votre spécialité communiquera. 

Si vous négligez les données ci-dessus, vous ne serez pas en communication avec votre spécialité, non seulement avec votre spécialité, mais avec chaque personne du public, les enfants y compris, qu’ils connaissent les règles ou non. 

Soyez professionnel dans tout ce que vous faites. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 15 AVRIL 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 7 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

CE QUI DISTINGUE LES BEAUX-ARTS DE L’ILLUSTRATION 

La divergence entre les beaux-arts et l’illustration tient au fait que les beaux-arts permettent à « celui qui regarde » de contribuer à ce qui lui est présenté par le biais de ses propres interprétations ou originations, alors que l’illustration, « trop littérale », dit tout ce qu’il y a à dire. 

Pour susciter une émotion dans le domaine des beaux-arts, il faut que le spectateur soit incité à apporter, en contribution, une partie de la signification de l’œuvre. 

Par une affiche, on cherche, la plupart du temps, à assener un message à la personne qui regarde. 

Par une illustration, on cherche à informer la personne qui regarde. 

Dans le domaine des beaux-arts, une œuvre peut susciter des contributions émotionnelles totalement différentes d’un spectateur à l’autre, car on laisse place à une certaine liberté afin qu’il contribue par la signification ou l’émotion de son choix. 

Dans le domaine des beaux-arts, celui qui regarde doit apporter quelque chose à l’œuvre pour qu’elle lui paraisse achevée. 

Les beaux-arts font vibrer une corde dans la nature ou le passé du spectateur. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

BULLETIN DU HCO DU 10 JUIN 1979 

REPOLYCOPIER 

N° 8 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

UN PROFESSIONNEL 

Réf. : HCOB 4 mars 79
N° 6 de la série sur l’art LES LOIS FONDAMENTALES DANS L’ART 

Un professionnel est quelqu’un qui peut réaliser un produit de haute qualité. Un professionnel n’est pas un spectateur, et lorsqu’il regarde quelque chose, il recherche ce qu’il y a de bien et ignore ce qui est médiocre et de mauvaise qualité. S’il agit ainsi, c’est pour se faire sa scène idéale. Sans scène idéale, il n’opère qu’en fonction des données techniques et ne crée, sur le plan artistique, qu’un produit de mauvaise qualité et n’est pas un professionnel. Sans scène idéale, il ne peut jamais préconcevoir ce que sera la prise de vue. 

Lorsqu’il observe des choses qui s’approchent d’une scène idéale, le vrai profes­sionnel cherche à comprendre comment elles ont été faites et lorsque, à son tour, il doit réaliser des tâches similaires, il peut accomplir des choses qui sont proches d’une scène idéale dans son propre travail. 

Un autre facteur distingue un spectateur d’un professionnel : le professionnel ne se préoccupe que de la façon d’obtenir un vrai produit. Il ne lui vient jamais à l’esprit d’être simplement là en touriste ou qu’il suffit d’être un « expert ». Le spectateur n’a pas la moindre idée de ce que peut vouloir dire « sortir un produit ». 

Le professionnel a tellement bien intégré les règles du jeu et les applique de manière tellement systématique, qu’il peut les dépasser et parvenir à un art de haute qualité. 

Quand une personne se contente de regarder chaque chose sous l’angle de « j’aime » ou « je n’aime pas », il n’est qu’un spectateur et se trouve du mauvais côté de la rampe. 

Cela s’applique à un écrivain, à un metteur en scène, à un acteur, à un cameraman, à un maquilleur, à un accessoiriste, à un costumier, à un producteur, à un artiste, à tout professionnel. 

Sans un tel point de vue, il n’engrange jamais de scènes idéales ; comment pour-rait-il alors produire quoi que ce soit de bien ? Il n’a, en mémoire, aucun élément de référence auquel comparer ses produits. 

Soyez professionnel. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 12 JANVIER 1980 

REPOLYCOPIER 

N° 9 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

Qu’il s’agisse d’un montage, du tournage d’un plan ou d’une œuvre d’art, il vous faut, pour que ce soit parlant : 

1.


Déterminer quel est votre message ; 

2.


Décider de communiquer le message ; 

3.


Intégrer des éléments ou des combinaisons d’éléments qui contribuent au message ; 

4.


Enlever ou exclure les éléments ou les combinaisons d’éléments qui n’y contribuent pas. 

Il est utile également de savoir ce que l’on entend par « message ». (Définition de message : une communication unitaire d’une signification.) 

Il est utile également de connaître la définition du mot « montage » qui est : assemblage de plans pour faire passer UN message. 

Vous devez aussi savoir ce que l’on entend par « plan » et comprendre qu’un plan très court ou une vision fugitive de quelque chose n’est qu’une touche visuelle ou quelques photogrammes, par opposition à une scène ou à une « visualisation », et qu’il manque un terme dans le vocabulaire pour désigner ce concept. 

Une scène est une visualisation avec un message qui lui est propre. 

Un plan peut montrer n’importe quoi, mais il n’a pas de message qui lui est propre et n’est pas parlant à moins d’être associé à d’autres plans ou à d’autres scènes. 

On doit également savoir ce qu’est une séquence et une séquence-action. 

Une séquence est une série de scènes liées par un lieu ou le sujet traité. Dans un film ou dans un roman-photo, c’est un peu l’équivalent d’un chapitre dans un livre. 

Une séquence-action est souvent découpée en une succession de scènes courtes pour donner une impression de mouvement rapide. Une séquence-action n’a rien d’un montage, car chacune de ses visualisations est une scène en soi et a, par consé­quent, son propre message. 

Chaque plan d’un montage, pris isolément, ne veut pas dire grand-chose, mais une fois assemblés, ils contribuent à un même message. 

Si l’on confond séquence-action et montage, ou plan d’un montage et scène, on obtient très peu de réaction de la part du public, alors qu’après tout, c’est le but du jeu. 

Faire les choses pour sa satisfaction personnelle, c’est bon pour les professeurs incapables. 

Toutes ces données viennent se placer sous la rubrique « intégration ». L’intégration, c’est assembler des choses similaires. 

Si vous essayez d’assembler des choses complètement dissemblables, qui n’ont aucun rapport entre elles, il n’y a pas d’intégration et il n’y a pas d’art. Le résultat, c’est le chaos. 

Le principe de l’intégration s’applique à la mise en forme finale et à la composition, dans tous les domaines. 

Les points 1, 2, 3 et 4 ci-dessus constituent la formule qui permet d’obtenir une communication artistique claire et esthétique. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 25 AOÛT 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

LA JOIE DE CRÉER 

Efforcez-vous de sourire et bientôt vous cesserez d’avoir l’air sombre.

Forcez-vous à rire et bientôt vous trouverez de quoi rire.

Faites naître en vous l’enthousiasme et bientôt c’est ainsi que vous vous sentirez.

Un être crée ses propres sentiments.

La plus grande joie qui soit dans la vie c’est de créer.

Alors créez à profusion !

L. RON HUBBARD 

FONDATEUR 

BULLETIN DU HCO DU 1er FÉVRIER 1984 

REPOLYCOPIER 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

COMMENT REGARDER L’ART 

Il est une aptitude que doit absolument posséder quiconque se lance dans le domaine des arts — littérature, musique, peinture, montage de films, mixage — en bref, toutes les branches de l’art. 

C’est l’aptitude, innée ou acquise, à regarder, à chaque fois dans une nouvelle unité de temps, une œuvre que l’on regarde. On doit pouvoir mettre de côté toutes ses considérations passées sur une œuvre qui, entre temps, a été modifiée ou qui est en chantier, et la regarder ou l’écouter dans une nouvelle unité de temps, comme si on ne l’avait jamais vue ni entendue auparavant. 

En procédant ainsi, ce que l’on voit ou entend vraiment, c’est précisément ce qui est devant soi et non pas les considérations passées que l’on a à son sujet. 

L’aptitude consiste simplement à être capable de voir ou d’entendre une œuvre dans une nouvelle unité de temps, comme si on ne l’avait jamais vue ou entendue auparavant. 

C’est seulement de cette manière que l’on peut vraiment saisir ce que l’on a devant soi. Si on ne fait pas cela, on voit ou l’on entend, en partie, ce qu’on a vu ou entendu auparavant et qu’on garde en mémoire, et que l’on confond avec ce qui est là, maintenant. 

Si on en est capable, on sera vraiment en mesure de créer quelque chose de fabu­leux. Mais, bien souvent, quand on ne le fait pas, on se retrouve avec un gâchis. 

Certains peintres, par exemple, vont recommencer un tableau un nombre incal­culable de fois et se retrouver avec une couche de peinture épaisse de deux ou trois centimètres, alors que certaines des versions précédentes étaient probablement tout à fait acceptables. Mais ce peintre a sans cesse essayé de corriger ses premières impressions, alors qu’elles appartenaient au passé. Puisqu’il n’examine pas son tableau dans une nouvelle unité de temps, comme s’il ne l’avait jamais vu, il ne peut pas se faire une idée correcte de ce qu’il a sous les yeux. 

Certains peintres et illustrateurs ont un truc. Ils regardent leur tableau dans un miroir. Comme il est à l’envers, ils le voient d’un œil nouveau. 

Il y a un autre truc qui consiste à regarder un tableau à travers un verre réducteur (comme lorsqu’on regarde un paysage par le mauvais bout d’une longue-vue), ce qui ramènera le tableau à la dimension qu’il aura, par exemple, sur la page imprimée. Il est tout à fait étonnant de voir à quel point cette réduction en modifie considérablement l’apparence. D’un autre côté, un petit tableau, lorsqu’il est agrandi, peut paraître tout à fait extraordinaire, alors que petit, il était tout à fait quelconque. Mais nous parlons là du changement de format, et non pas de regarder dans une nouvelle unité de temps. Regarder dans une nouvelle unité de temps est une autre aptitude, laquelle est vitale. 

Toute personne travaillant dans un quelconque domaine artistique qui n’a pas acquis cette aptitude ne saura jamais vraiment quand une œuvre est achevée. Et elle peut souvent se forger une opinion erronée de son œuvre, alors que cette opinion n’est plus de mise. 

LE PUBLIC 

Il y a une autre aptitude que l’on acquiert dans le domaine de la vue et de l’écoute : la capacité à assumer le point de vue du public auquel l’œuvre est destinée. 

Certaines écoles, qui prétendent enseigner diverses formes d’art, mais qui en fait, cherchent secrètement à détruire l’avenir de l’étudiant, mettent l’accent sur la « satisfaction personnelle » comme étant le but suprême pour se lancer dans toute voie artistique. Il est vrai que l’on éprouve une énorme satisfaction personnelle lorsqu’on produit une œuvre de qualité. Mais affirmer qu’on devient artiste pour sa seule satisfaction personnelle, c’est attribuer une telle importance à la première dynamique que c’est vouer le travail de l’artiste ou du technicien à un lamentable échec. Dire que l’on travaille pour sa satisfaction personnelle, c’est de la pure bêtise et une sorte d’excuse vaseuse destinée à justifier l’absence de succès. 

Cette fausse donnée peut perturber nombre d’artistes et de techniciens qui, sinon, réussiraient très bien. Car elle leur fait perdre de vue le seul critère qui puisse les mener au succès : le public. 

Il est absolument vital pour quiconque s’engage dans un quelconque domaine artistique d’être capable d’assumer le point de vue du public auquel il destine son œuvre. 

On doit pouvoir regarder ou écouter le produit qu’on est en train d’élaborer en adoptant le point de vue du public. 

On peut bien sûr, et l’on doit, le regarder de son propre point de vue. Mais on doit aussi être capable de changer de place et de le regarder ou de l’écouter en prenant le point de vue du public. 

Il y a pour cela quelques trucs. L’un d’eux consiste à recueillir les « bruits de couloir ». Après un spectacle, une exposition, une séance de cinéma ou un récital, etc. — pas forcément le vôtre — vous vous mêlez au public ou vous envoyez quelqu’un glaner les propos de ceux qui viennent d’y assister. Ce n’est pas vraiment vital. En fait, ça n’a rien de sorcier de prendre le point de vue d’un public qu’on n’a jamais vu. Vous le faites, un point c’est tout. 

Un ingénieur du son, après le mixage, procède souvent à un test supplémentaire. Mais c’est parce que ce qu’il a mixé sur son matériel super cher et hyper sophistiqué n’est pas ce que le public entendra. Donc, il se procure un petit haut-parleur de magnéto à cassettes made in Taiwan ou un haut-parleur de transistor au bazar du coin, et il écoute sur ce matériel ce qu’il vient de mixer. Il a ainsi un aperçu de ce que le public entendra. Mais c’est surtout une question technique, car, en fait, des haut-parleurs ou des casques d’excellente qualité corrigeront probablement très bien certaines distorsions dues au mixage ou à l’exécution, alors que les haut-parleurs de quatre sous rendront cela inaudible. Donc, l’ingénieur du son va corriger le mixage, mais sans nuire à la qualité, pour qu’il soit audible sur un haut-parleur bon marché. C’est une sorte de moyen mécanique pour assumer le point de vue du public. Mais ce sont des facteurs liés au matériel qui rendent cette action nécessaire. 

À la vérité, même l’ingénieur du son ne mixe pas pour corriger des « défauts », mais pour présenter au public un produit d’une qualité optimale. Pour savoir s’il a obtenu cette qualité, il lui faut assumer le point de vue du public. 

Peu importe le domaine artistique dans lequel vous travaillez, vous devez être capable de changer de point de vue pour prendre le point de vue d’une autre personne qui écoute ou regarde. Et cela inclut les publics. 

RÉSUMÉ 

Ce sont ces deux aptitudes qui séparent celui qui se plante ou l’amateur du pro­fessionnel. On doit, à tout moment, pouvoir regarder ou écouter dans une nouvelle unité de temps ce sur quoi on travaille. Et l’on doit pouvoir regarder ou écouter son produit en prenant le point de vue du public auquel on le destine. 

Autrement dit, le professionnel par excellence n’a aucun mal à se déplacer dans le temps, ne reste pas coincé dans le passé et peut aisément occuper des espaces. 

Rien n’oblige à rester coincé sur la piste de temps ou dans sa propre localisation dans l’espace. 

En vérité, le simple fait de savoir que ces aptitudes peuvent exister est bien souvent la clé pour les acquérir. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 8 OCTOBRE 1964 (Également publié comme HCO PL, même date, même titre.) 

REPOLYCOPIER 

N° 12 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

LA PRÉSENTATION D’UNE CRÉATION ARTISTIQUE 

(Republié le 28 janvier 1984 pour être ajouté à la série sur l’art.) 

Depuis quelque temps, dans certains secteurs de la Scientologie, nous avons un problème. Il y a parfois des coquilles dans les magazines, les livres sont souvent d’apparence minable, on utilise des magnétophones bas de gamme pour faire écouter les bandes au public, etc. Dans certains secteurs, nous faisons de l’excellent travail, mais il y en a beaucoup où ce n’est pas le cas. 

J’étudie la question depuis quelque temps et je viens juste de comprendre ce qui se passe. 

Nous vivons dans un monde de machines. Tout le blabla insipide de la télé et des journaux a pour but de réduire l’effort. Il semblerait que le but fondamental de la civilisation dans laquelle nous vivons soit de réduire tout effort personnel à zéro. 

Plus la quantité d’effort qu’un être est capable de confronter est faible, plus il devient effet de l’effort. 

Si vous réduisez à zéro l’effort que l’homme doit produire, vous ferez aussi s’effondrer son bank sur lui. 

La tendance moderne du « Te fatigue pas » va de pair avec la tendance moderne à l’augmentation du pourcentage de malades mentaux dans la société. 

Plus une personne est détraquée, moins elle accomplit ou fait de choses. 

Nous vivons donc dans un monde qui est conçu pour mener l’homme à la folie. 

Mais, plus spécifiquement en ce qui nous concerne, nous souffrons d’une incitation constante à « choisir la facilité ». « Suivez la loi du moindre effort. » 

Nous observons surtout ce phénomène dans le domaine de l’industrie. Plus c’est facile, moins ça coûte cher, plus c’est rentable. 

Et c’est ainsi qu’on en arrive à « Choisissez la facilité ». 

Il se peut que ce soit valable quand on fabrique des cuillers dans un but lucratif, mais cela ne s’applique certainement pas à la présentation. 

L’art cherche à créer un effet. Un effet ne s’obtient pas toujours par la facilité. De fait, les meilleurs effets sont très difficiles à réaliser. 

On peut tellement se laisser aller à créer des effets faciles qu’on échoue complète­ment. 

Par exemple, dans une foire régionale, il y a une douzaine de gâteaux en compétition. Le gâteau qui remporte le prix n’est pas celui qui a été le plus facile à confectionner. Certes, il se peut que la gagnante ait eu recours à quelques petits trucs qui lui en ont facilité la préparation. Mais ce qu’elle a apporté en fait, c’est ce petit plus d’attention, de soin, qui a fait que son gâteau était parfaitement réussi. 

Ce qui fait le professionnel, ce n’est ni la chance ni la magie. C’est le savoir-faire durement acquis minutieusement appliqué. 

Le vrai professionnel peut donner l’impression de faire les choses avec une grande aisance, mais en fait, il s’attache à faire chaque petit détail comme il se doit. 

Chez le gagnant, c’est devenu instinctif. Le perdant, lui, n’arrive que rarement à saisir le concept « Fais-le comme il faut ». 

Une création artistique a toujours du succès dans la mesure où elle est bien faite. Qu’elle ait été facile à réaliser ou non est entièrement secondaire. 

Quand il s’agit de présenter quelque chose, de concrétiser des mock-ups, il n’existe qu’une seule ligne de conduite : apporter le soin nécessaire pour faire un bon travail. 

Dans le monde des affaires et de l’industrie, la ligne de conduite qui prévaut c’est « comment le faire facilement ». 

Ces deux philosophies sont en totale opposition. 

La publicité, les leaders syndicaux, les socialistes nous rabâchent quotidiennement que, dans la vie, le but suprême, c’est TOUT FAIRE AU MOINDRE EFFORT. Travaillez le moins possible pour un salaire maximum. Achetez la machine automatique qui vous abîmera un maximum de vêtements en un minimum de temps. Prenez la toiture la plus rapide à poser et qui est la moins étanche. Votez pour Lapoisse qui donnera à manger à tout le monde sans que personne n’ait besoin de travailler. Ne faites rien vous-même. Faites tout faire par la Société de comptabilité Embrouille… ou par votre collègue de travail. 

Que cela rende les gens totalement dépendants des gadgets, totalement esclaves d’une confusion économique grandissante et que l’avenir réservé à la prochaine génération soit celui d’un asservissement total à des gus comme le commissaire Avozordchev, on s’en moque éperdument. Et l’on passe sous silence qu’il y a moins de deux siècles, nous vivions très bien, que nos constructions étaient plus solides et que nous étions en bien meilleur état sans toute cette publicité, tous ces appareils et tous ces commissaires. 

La situation s’est tellement dégradée que les gens se déchargent de toutes les responsabilités qu’ils ont envers l’État, envers leurs amis, envers tout et n’importe quoi. « Personne n’en a rien à faire », c’est là l’épitaphe qu’aucun ne prendra la peine d’inscrire sur la tombe de cette civilisation. 

Comprenez-le bien, il ne s’agit pas d’un réquisitoire contre l’automatisation, les gadgets ou la machine à caresser les chats garantie anti-microbes. 

Utilisez tous les gadgets que vous voulez, à condition qu’ils fonctionnent vraiment quand vous vous en servez et qu’ils ne vous fassent pas perdre tout votre temps à gagner ce qu’ils vous ont coûté ou à réparer leurs défauts de fabrication. 

Non, ce que j’ai en tête, c’est simplement ceci : que votre niveau d’action reste supérieur à votre niveau de gadgétisation. 

Restez au-dessus de l’automatisation. Restez au-dessus de « On va le faire à ta place ». N’abdiquez pas en faisant faire tout votre travail par une machine ou par un collègue. 

Si vous disposez de matériel ou de machines, vous avez deux solutions : a) vous en servir pour produire davantage d’effets, ou b) vous en débarrasser. 

Mais ce qu’il faut que vous réalisiez avant tout, lorsque vous présentez quelque chose, que vous essayez de concrétiser des mock-ups, c’est que la façon la meilleure n’est pas toujours la plus facile. La façon la meilleure, c’est toujours la plus efficace. 

Il vous faut, tout d’abord, définir l’effet que vous essayez de produire. Une fois que vous l’avez bien cerné, et à ce moment-là seulement, envisagez le moyen le plus facile pour y arriver. Et n’envisagez jamais le moyen le plus facile s’il est moins efficace. 

L’art requiert ce petit plus, cette attention particulière, ce petit effort supplémentaire pour que ce soit de l’art qui touche. 

Il n’existe pas de moyen totalement facile de créer un effet désiré. 

Le jour où vous renoncez à certaines de vos idées quant à l’effet que vous voulez créer, eh bien, ce jour-là, vous devenez un peu plus vieux, un peu plus faible et un peu moins sain d’esprit. 

Donc, ne souscrivez pas à la facilité. Ne choisissez que le moyen efficace. Si vous pouvez en simplifier certains points, tant mieux. Sinon relevez vos manches. 

Si vous comprenez ce qui précède, alors vous pourrez échapper au piège gigan­tesque d’une société qui adhère massivement au but : « Rien ne doit jamais être fait que par une machine ou par quelqu’un d’autre. » 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

BULLETIN DU HCO DU 25 FÉVRIER 1984 
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N° 13 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

LA PERSPECTIVE 

Le sujet de la perspective s’applique à la réalisation de films, à la photographie, ainsi qu’à l’art et à la composition graphique. 

La perspective, c’est l’art de traduire l’impression de profondeur et de distance ; c’est la représentation de scènes telles que l’œil les voit en employant correctement les lignes, les ombres, etc. (Funk and Wagnalls Standard Dictionary of the English Language, International Edition.) 

Voici les huit types de perspective : 

1.


La profondeur par la perspective aérienne. Les endroits éloignés sont rendus par des flous ; les endroits proches sont rendus par des contours nets ; 

2.


La profondeur par la couleur. Les couleurs chaudes créent une impression de rapprochement, tandis que les tons froids créent une impression d’éloignement pour l’observateur. Toutes les couleurs semblent avoir une distance relative qui dépend du fond sur lequel elles se détachent. 

Le fait qu’une même couleur soit plus claire ou plus foncée, même si les nuances diffèrent, ne joue aucun rôle dans la perspective ; 

3.


La profondeur par la perspective linéaire. Il y a deux autres facteurs qui donnent l’illusion de l’espace. Le premier est l’éclairement. En faisant s’estomper et diminuer un objet qui s’éloigne, on obtient l’illusion de la profondeur de l’espace. 

Le deuxième est la perspective dans laquelle les lignes parallèles sont tracées de façon à se rejoindre vers un point de fuite commun situé « derrière » l’image. On dessine toujours ces lignes de façon à ce qu’elles convergent vers le point que l’on a choisi. Ce point, qui peut être situé à l’intérieur ou à l’extérieur du cadre, est toujours « derrière » l’image, à l’intérieur ou à sa droite, à sa gauche, au-dessus ou au-dessous — mais toujours à une distance infinie de celui qui regarde. On peut en fait tracer et dessiner la perspective avec une règle, en partant du point de fuite, ce qui va donner les plans, les lignes et le manque de parallélisme des rectangles, etc. ; 

4. 

La profondeur par la lumière ; 

5. 

La profondeur par l’intensité de l’ombre ; 

6. 

La profondeur par la solidité. La solidité des formes n’est pas la même chose que les effets d’ombre. La solidité, c’est quelque chose de particulier. On peut dessiner une chose pour qu’elle paraisse solide. Puis on peut ajouter la perspective. Les effets d’ombre sont plus proches de l’éclairement ; 

7.


La profondeur par la mise au point. Les choses qui sont très proches sont extrêmement nettes. Les choses qui sont éloignées sont un peu floues. Un soleil vif donne des détails nets. En photographie, pour avoir un flou, mettez une petite spirale de vaseline au centre de l’objectif ; 

8. 

La profondeur par le mouvement latéral. 

C’est la première fois que ces différents types de perspective sont répertoriés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 
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LA COULEUR 

La couleur est l’un des outils de base qu’il faut bien comprendre. Elle s’utilise dans bien des domaines artistiques : peinture, photographie, décors de scène et de cinéma, design d’intérieur, etc. 

L’HARMONIE DES COULEURS 

Pour harmoniser les couleurs, on se sert de la roue chromatique. Par exemple, dans un décor de cinéma, les teintes devront être en harmonie avec celle qui est imposée par le décor, celle qu’on ne peut pas changer, comme dans une scène en extérieur où le vert de l’herbe risque de prédominer, ou comme dans une scène où le costume du personnage principal doit avoir une teinte bien déterminée. C’est la couleur qu’on voit le plus dans cette scène, ou ce sur quoi vous essayez d’attirer l’attention du public. C’est la couleur dominante qui donne le ton de base sur la roue chromatique et qui détermine les autres couleurs qui vont entrer en jeu dans les costumes et les décors. 

Les couleurs dominantes que l’on assemble doivent s’harmoniser et donner de la scène l’idée d’un tout. C’est la raison pour laquelle on se sert de la roue chromatique. On doit employer les couleurs afin de former un tout cohérent et non pour que ce soit « plaisant ». 

Voici les quatre types d’harmonie que décrivent la plupart des textes sur le sujet : 

1.


L’harmonie « directe » : on utilise la couleur diamétralement opposée à la couleur dominante sur la roue chromatique. On l’appelle également « couleur complémentaire ». Dans l’harmonie directe, on a une quantité égale ou inférieure de la couleur complémentaire dans la scène ; 

2.


« Les couleurs proches » : sur la roue chromatique, elles sont adjacentes à la couleur dominante. Lorsque vous vous éloignez de deux positions par rap­port à la couleur dominante sur la roue chromatique, vous élargissez d’autant l’harmonie des couleurs. Certains des textes appellent ces couleurs adjacentes des « harmonies analogues » ; 

3.


« Les complémentaires dérivées » : ce sont les couleurs immédiatement adjacen­tes à la complémentaire de la couleur dominante. Ne vous servez des dérivées que sur des petites parties, et même dans ce cas, allez-y avec modération ; 

4.


« L’harmonie par triade » : les « triades » ou « alternées » sont les couleurs situées à deux positions de part et d’autre de la couleur complémentaire. Ne vous servez des triades que pour des points de couleur. 

N’employez les triades et les dérivées que pour de petites zones. 

Moins une scène comporte de couleurs, plus elle est harmonieuse. 

Une roue chromatique qui s’est avérée utile est la Grumbacher Color Compass, éditée par M. Grumbacher, Inc., 460 West 34th Street, New York, New York 10001. On peut se la procurer dans de nombreux magasins d’articles pour artistes ou la commander directement à l’éditeur. 

LA PROFONDEUR PAR LA COULEUR 

Un autre aspect de la couleur doit être bien compris. C’est la « profondeur par la couleur ». Il s’agit de l’illusion de profondeur (distance relative par rapport à l’observateur) propre à chaque couleur et dépendant du fond sur lequel celle-ci se détache. 

Sur fond blanc, les couleurs donnent une illusion de distance dans l’ordre suivant : 

bleu-vert (apparemment la plus proche de l’observateur) 

bleu 

pourpre 

rouge 

jaune 

jaune-vert (apparemment la plus éloignée de l’observateur) 

Sur fond noir, l’illusion de distance change : 

rouge (la plus proche) 

orange 

jaune 

vert 

bleu-vert 

bleu 

violet (la plus éloignée) 

Il faut utiliser conjointement l’harmonie des couleurs et leur profondeur. 

Voici un exemple qui illustre l’usage de cette tech. Un jour, on m’a soumis pour un film un décor de scène qui manquait d’harmonie. L’erreur provenait principale­ment d’un tableau noir, dans une salle de classe, qui semblait plus proche du public que des étudiants, alors qu’en fait, il était plus éloigné. Cela privait le décor de profondeur. J’ai essayé de m’aider de la roue chromatique afin de trouver un fond d’une teinte différente pour le décor, et j’ai réalisé que la combinaison proposée ne marchait ni sur la roue chromatique ni sur le tableau de perception de la profondeur. Il en ressortit finalement que, pour que le décor soit bon, le tableau noir devait être jaune. 

Pour les costumes, il avait aussi fallu tenir compte de la perception de la profondeur par la couleur. En Grèce, on pouvait se procurer des étoffes de presque toutes les couleurs. 

Vous trouverez des données supplémentaires sur la profondeur par la couleur dans le livre The Techniques of Lighting for Television and Motion Pictures [Les Techni­ques d’éclairage pour la télévision et le cinéma], de Gerald Millerson, édité par Hastings House, 10 East 40th Street, New York, New York 10016. 

LES ÉMOTIONS ASSOCIÉES AUX COULEURS 

Des recherches en marketing démontrent l’existence de tout un ensemble de réactions émotionnelles liées aux couleurs. Par exemple, le bleu est généralement associé à la connaissance ou à la sérénité, le jaune est associé la plupart du temps à la valeur et le rouge incite à acheter. Ces associations ont fait l’objet de différentes études ; l’artiste gagnera donc à se familiariser avec le sujet. L’ouvrage de Millerson cité plus haut comprend une courte section sur les émotions et les couleurs. 

On n’utiliserait pas le bleu, par exemple, qui suggère la sérénité, comme couleur dominante d’un tableau destiné à inspirer de la terreur. Le message serait complète­ment faussé. 

Les principes de la profondeur par la couleur, de l’harmonie des couleurs et des émotions liées aux couleurs constituent des outils inestimables qui vous permettront de bien transmettre votre message. Apprenez-les bien. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 
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ART ET INTÉGRATION 

L’art est le résultat de L’INTÉGRATION de toutes ses composantes. On peut ajouter que le résultat appelle et suscite la CONTRIBUTION de celui qui regarde. 

Ça n’a rien de très mystérieux. 

Nous entendons par « composantes », chacun des éléments qui, assemblés, forment un tout. Dans une photo ou un tableau, une publicité ou la conception d’un décor, cela inclurait des choses telles que les objets que l’on veut montrer, la couleur, l’har-monie des couleurs et la profondeur par la couleur, la perspective, la conception géométrique, l’emploi des lignes d’émotion, la calligraphie ou le type de caractères qu’on va utiliser. Il peut y avoir d’autres composantes. 

Les composantes qui interviennent dans une œuvre d’art dépendent de la forme d’art en question. En musique, par exemple, l’un des aspects de l’intégration, c’est que la mélodie aille avec le rythme, et que la tonalité de l’instrumentation soit cohérente avec l’émotion, sinon, vous n’aurez pas d’intégration. 

Le seul critère de choix des composantes, c’est qu’elles s’INTÈGRENT pour former un tout cohérent. Ce n’est que de cette façon que vous aurez quelque chose qui plaira. Autrement, tout ce qui ne s’intègre pas choquera. 

Les créations artistiques sont bonnes lorsqu’elles atteignent à une harmonie de leurs composantes. Quand leurs composantes jurent violemment, à moins qu’elles ne soient utilisées comme contrepoint ou pour provoquer un choc à dessein, c’est qu’elles n’ont rien en commun. Une Ford modèle T dans un jardin Renaissance cons­titue une transgression de l’intégration. Parce que c’est un out-point. Des cubes joliment empilés ne s’accordent pas avec du verre cassé. 

Les composantes doivent être de nature à s’intégrer en une œuvre d’art, et l’intro-duction d’un élément contraire ne serait utilisée qu’en contrepoint, peut-être pour accentuer la cohésion du reste. 

LE MESSAGE 

Le but de l’art est de faire passer le MESSAGE projeté. Un message, c’est ce que vous voulez que quelqu’un pense de quelque chose. Ce n’est pas une description des choses. C’est ce qui communique une signification. 

Donc, si on sélectionne des composantes qui s’intègrent, c’est pour véhiculer et étayer le message. Et lorsqu’on choisit et qu’on arrange des composantes de façon à en faire un ensemble cohérent, on est dans le domaine de la composition. 

Mais le message vient avant la composition. 

La composition n’est pas un sujet en soi. Ce n’est qu’une partie des domaines plus complexes que sont la signification, le message et l’émotion. 

LA COMPOSITION 

Le mot « composition » est mal défini dans la plupart des dictionnaires, en ce sens qu’ils affirment en général que la composition est une chose en soi. Pourtant, la composition ne peut exister indépendamment d’un message. J’ai donc trouvé une définition plus complète qui serait : 

COMPOSITION : TOUTE ACTION OU ENSEMBLE D’ACTIONS NÉCESSAIRES À L’INTÉGRATION ET AU FAIT DE DONNER UN SENS À UN MESSAGE. 

Et dans ce domaine, je suis allé au-delà de ce que l’on trouve dans de nombreux manuels qui comportent d’innombrables règles de composition, certaines d’entre elles valables, nombre d’entre elles fausses et trompeuses. J’ai trouvé POURQUOI il convient de composer correctement ; la raison en est que, dans une scène ou une photo, il faut qu’on perçoive un tout intégré au lieu d’éléments dispersés. Et c’est pourquoi on utilise l’harmonie des couleurs, la conception géométrique, les lignes d’émotion, le centre d’intérêt et autres outils de ce genre. 

Tout ce qu’on cherche à faire, c’est une scène qui ne se nuise pas à elle-même par l’ajout d’éléments qui ne semblent pas en faire naturellement partie, ou bien à choquer ou créer un impact en ajoutant une véritable contradiction. 

La composition consiste simplement à placer des éléments là où l’on s’attend à les trouver et, pour créer un impact, à placer quelque chose auquel on ne s’attend pas ou qui se trouve en contradiction, mais qui contrôle la direction et canalise l’intérêt. 

La composition consiste simplement à assembler des formes qui s’accordent et à ne pas introduire ni inclure quelque chose qui n’a rien à faire là. Cela s’applique aux objets (type d’objets), à l’harmonie des couleurs, à la profondeur par la couleur, à la perception de la profondeur, etc. 

LE CENTRE D’INTÉRÊT 

Toute scène ou toute représentation graphique comporte un centre d’intérêt, lequel est en étroite relation avec le message. Si on n’a pas de message, la composition ira de travers. La découverte majeure ici, c’est que la composition est indissociable du message. Sans message, la composition devient plate, sans relief. On peut aussi se 

LES OBJETS 

Le choix des objets joue un rôle important dans l’intégration. Le ou les types d’objets choisis pour une scène doivent aller ensemble. On pourrait par exemple travailler sur un thème marin, mais il porterait alors sur une époque spécifique de l’histoire ou de l’aventure maritime. Il ne faudrait pas mélanger les époques dans les décors. S’il s’agit de l’époque des clippers, de 1802 à 1840, il faut choisir des objets d’époque. Par exemple, les figures de proue et les clippers vont bien ensemble — c’est l’époque romantique des voiliers. Il en va de même pour les fauteuils du capi­taine. Si l’on introduisait le Queen Mary, qui est un paquebot des années trente, dans ce décor, ce serait un out-point. Si l’on veut que cela S’INTÈGRE, il faut mettre un clipper de l’époque 1802-1840. 

LA CONCEPTION GÉOMÉTRIQUE 

En matière de conception géométrique, la forme géométrique sera déterminée par l’objet principal qu’il vous faut inclure dans votre scène. 

La conception géométrique est une affaire de cohérence. C’est aussi une affaire d’intégration. 

Les choses qui n’ont pas une conception géométrique cohérente — bien qu’on puisse utiliser un autre style géométrique en contrepoint — ne semblent pas à leur place. 

Une erreur grossière de conception, par exemple, consisterait tout d’abord à mettre des cercles sur un rectangle, puis d’aggraver les choses en utilisant des lettres rectangulaires. Des polices de caractères différentes, disposées à différents niveaux, non parallèles, ajouteraient à la confusion. Votre travail manquerait d’intégration géométrique ; il n’y aurait pas d’intégration au niveau des formes. L’erreur tiendrait au non-parallélisme des lignes. 

Il se peut que l’artiste sache très bien où il veut en venir ; il n’empêche qu’il essaye de communiquer quelque chose à un public. En l’absence d’intégration — mélange de sphères, de cercles, de triangles et de rectangles, avec différentes polices de caractères à des niveaux différents, sans parallélisme, le message géométrique n’est pas clair. Résultat : le public sera dans la confusion. 

Dans le style classique, on utilise des formes géométriques de nature similaire. Par exemple, des cercles avec des cercles, des carrés avec des carrés, etc. Et on peut jouer avec des formes géométriques différentes pour créer un effet de contrepoint. Les autres formes de base sont le triangle, l’ovale, le rectangle, les lignes horizontales et les lignes verticales. La fidélité à la forme choisie, que l’on retrouve dans les for­mes des autres éléments, constitue la base du style classique. 

Ce qui préside à la conception, c’est de donner l’impression que tout va bien ensemble. C’est la raison d’être de l’emploi de la conception géométrique. Ce n’est pas la forme géométrique pour la forme géométrique. C’est pour atteindre l’objectif de la cohérence et de l’intégration. Voilà pourquoi les choses peuvent paraître agréa­bles et jolies ou agressives et affreuses. Soit elles s’intègrent dans une conception géométrique, soit elles ne sont qu’un ensemble désordonné de formes géométriques disparates. 

Par exemple, les formes rectangulaires et octogonales ne vont pas ensemble. En revanche, les octogones et les triangles font bon ménage car l’octogone se divise en triangles. Les rectangles ne vont pas avec ces formes et on ne peut même pas les utiliser en contrepoint. L’essence de la conception géométrique, c’est la cohérence dans la forme géométrique. 

Les lignes d’émotion entrent en jeu ici en tant que moyen de communiquer l’émotion d’une scène ou d’un dessin. Par exemple, une ligne d’émotion partant d’en bas à gauche pour aller en haut à droite suggère l’optimisme et, si c’est l’émotion que requiert le message, c’est bien. Sinon, il vaudrait mieux choisir des lignes qui trans­mettent l’émotion désirée. Il est important de connaître les lignes d’émotion si l’on veut rendre l’ensemble cohérent. 

Sur une scène, même les personnages, même les acteurs font partie du décor, et s’ils ne s’intègrent pas dans le plan géométrique de la scène, ils auront l’air de ne pas être à leur place. 

Si la forme de base de votre décor est le triangle ou des multiples du triangle, la forme de base de vos costumes doit aussi être le triangle ou des multiples du triangle. 

Lorsqu’ils ne sont pas cohérents, les éléments du décor et les acteurs n’ont pas l’air d’aller ensemble, et vous avez un effet de dispersion. 

Vous respectez la cohérence de la forme géométrique des décors et des costumes pour la même raison que vous respectez l’harmonie des couleurs. C’est une question d’intégration. 

LA COULEUR 

Pour employer la couleur avec efficacité et en faire un moyen d’intégration, on doit savoir se servir d’une roue chromatique et utiliser l’harmonie des cou­leurs, tout en respectant le tableau de perception de la profondeur par la couleur. L’harmonie des couleurs et la profondeur par la couleur doivent s’accorder. 

Vous trouverez tous les détails sur l’utilisation de la couleur en tant que moyen d’intégration dans l’HCOB du 26 février 1984, n° 14 de la série sur l’art, L A COULEUR. 

On peut et il est même recommandé d’expérimenter ces données afin de se fami­liariser avec l’utilisation de la couleur et de la profondeur par la couleur. Quelques essais suffiront, par exemple, pour voir très vite comment éloigner certains objets et en rapprocher d’autres, en se servant uniquement de la couleur. 

Quand on travaille à une ébauche, il peut être utile de commencer par quelques esquisses au crayon en se servant de formes géométriques intégrées, puis de les tester avec différentes couleurs afin d’arriver à quelque chose où il y a intégration. 

La calligraphie ou le type de caractères ou de lettres ont un rôle à jouer dans tout cela. De même que la taille des caractères et la façon dont ils sont disposés. 

S’il y a disparité dans la taille des caractères utilisés dans des zones ayant un rapport entre elles alors que l’on s’attend à une certaine uniformité, on sera heurté par la discordance. Si vous ne cessez de changer de taille de caractères au fil d’une page, vous ne faites qu’ajouter de la confusion et un manque d’intégration. 

De plus, en matière d’intégration, un arrangement fluide des couleurs ou des lignes ne s’intègre pas du tout avec des polices de caractères de style moderne, dur, tranchant. Ce type de caractères ne cadre pas avec cette forme d’art, donc ces deux éléments ne concourent pas à l’intégration. Ils ne semblent pas aller ensemble, donc ne donnent pas l’impression d’être de l’art. 

Pour s’intégrer à des arrangements fluides de couleurs, la calligraphie ou les let­tres doivent avoir des lignes qui donnent une impression de « quelque chose en mouvement » ou de « fluidité », ou de quelque chose de similaire. Des arrangements de couleurs ou des lignes géométriques différentes nécessitent des types de calligraphie différents. 

En d’autres termes, dans une pub ou n’importe quelle sorte de dessin, la calligraphie ou le style de caractère devraient concorder et s’intégrer avec la forme d’art utilisée. 

Et le style des caractères devrait s’accorder avec les couleurs. 

On doit travailler dans le sens d’une intégration du message géométrique, de la profondeur par la couleur, de l’alignement du texte et du texte. 

Dans chacun de ces domaines, il doit y avoir une communication très directe. 

Pour parvenir à une forme finale de l’œuvre, une forme qui communiquera le message, on doit savoir reconnaître que l’intégration est accomplie. 

On peut décrire un projet de création, mais ce n’est pas une maquette. C’est juste une idée à partir de laquelle on pourra faire une maquette. Il manque encore l’artiste et ses esquisses du projet final, sans lesquelles on ne peut pas savoir si l’intégration sera accomplie. 

Produire des illustrations terminées pour des composantes au hasard qui POUR­RAIENT concourir à une œuvre ne constitue pas l’étape de base car qui sait ce que donnera l’ensemble dans le produit final ? 

On fait d’abord un carton, voire de nombreux, à partir d’une ou de plusieurs idées, et c’est alors seulement que l’on pourra voir ce que ça donnera ou ce que ça 

Procéder autrement, c’est travailler à l’aveuglette. 

Ces données sont vraies pour TOUTES les formes de design : pubs, décors de cinéma, peintures de grandes dimensions, voitures. Et l’on peut transposer ces principes de base dans les autres formes d’art : la musique, la littérature, toute autre forme d’art. 

La clé, c’est L’INTÉGRATION. 

Commencez avec un message. 

Parvenez à une harmonie entre les composantes pour mieux faire passer votre message. 

Obtenez une intégration de toutes les composantes. 

Vous aurez alors obtenu une qualité de communication qui incitera le public à contribuer. Et ça, c’est de l’Art. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 10 MARS 1984 PUBLICATION I REPOLYCOPIER FEUILLE DE CONTRÔLE SUR L’ART 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

LE MESSAGE 

Les œuvres d’art qui ont du succès sont porteuses d’un message. 

Il peut être implicite ou sous-entendu, émotionnel, conceptuel ou littéral, suggéré ou explicite. Mais néanmoins, c’est un message. 

Ce principe s’applique à toute forme d’art : peinture, sculpture, poésie, écriture, musique, architecture, photographie, cinéma, à toute forme d’art ou toute branche rattachée à l’art, comme les brochures publicitaires et la décoration de vitrine. 

L’art est pour le destinataire. 

Si celui-ci le comprend, il l’aime. Si ça l’embrouille, il risque de l’ignorer ou de le détester. 

Que le créateur de l’œuvre comprenne ne suffit pas ; ce sont ceux qui la reçoivent qui doivent comprendre. 

La création d’œuvres d’art qui ont du succès implique bien des éléments et beau­coup de compétence. Mais le facteur prédominant est le message, car c’est autour de lui que l’intégration se réalise et c’est lui qui permet au public auquel il est destiné de comprendre et d’apprécier. 

La compréhension est la base de l’affinité, de la réalité et de la communication. 

Un message est essentiel à la compréhension. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

BULLETIN DU HCO DU 16 NOVEMBRE 1989 
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N° 17 DE LA SÉRIE SUR L’ART 

L’ART ET LE MATÉRIEL 

(Écrit à l’origine par LRH en 1979. Publié le 16 novembre 1989 dans la série sur l’art.) 

Références :  

HCOB  29 juill. 73  N° 2 de la série sur l’art  

L’ART, DONNÉES SUPPLÉMENTAIRES  

Livre : Les Problèmes du travail  chapitre « Le secret de l’efficacité »  

Un artiste, dans n’importe quel domaine, utilise un certain matériel pour obtenir son produit final. Que ce soit le pinceau du peintre, l’appareil photo du photographe ou les composants électroniques utilisés par un ingénieur du son, l’artiste doit connaître son matériel sous toutes les coutures avant de pouvoir facilement communiquer le message qu’il a imaginé. 

Si quelqu’un essaye de prendre une photo mais ne comprend pas le fonctionnement de son appareil, il peut tellement s’intérioriser dans l’appareil qu’il ne porte pas son attention au-devant de lui, sur la photo qu’il veut réaliser. Un peintre peut tellement s’intérioriser dans la manipulation de son pinceau qu’il ne voit pas ce qu’il est en train de mettre sur la toile. 

La solution à cette situation consiste à s’exercer. L’artiste devrait s’exercer avec l’ensemble de son matériel jusqu’à ce qu’il se sente à l’aise avec et qu’il n’ait plus toute son attention rivée sur son fonctionnement. Un bon photographe ne prendra pas de photo tant qu’il ne se sera pas suffisamment familiarisé avec son appareil afin d’en extraire son attention pour la porter vers l’extérieur. Un ingénieur du son doit suffisamment connaître son équipement pour ne pas être introverti dans celui-ci, sinon il n’obtiendra rien de bon. 

Une fois que l’artiste s’est complètement exercé et qu’il fait preuve de compétence avec ses outils, son attention pourra se détacher de son matériel ou de ce qu’il essaye de faire. Il pourra alors s’exprimer librement et découvrira qu’il obtient des produits artistiques bien meilleurs. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

COMPTABILITÉ

ET FINANCE

CE QU’ACHÈTENT VOS CONTRIBUTIONS Par L. Ron Hubbard 

Je me demande si vous avez jamais estimé ce que cela coûte de lancer un sujet nouveau dans le monde, de le conserver pur, de le défendre, de faire en sorte qu’il continue à bien marcher et qu’il progresse. 

À ce sujet, combien supposez-vous que cela coûte à une Église d’administrer une heure d’audition ? 

Je sais que les services de Dianétique et de Scientologie devraient être gratuits et j’aimerais qu’ils le soient. 

J’ai personnellement essayé de jouer mon rôle concernant ce point. 

La contribution que vous versez pour un service ne m’est pas destinée. 

Un membre de l’Organisation maritime ne reçoit de son Église qu’une modique allocation hebdomadaire et une chambre avec pension. Nous faisons fonctionner nos Églises à un coût tel qu’un comptable ne le croirait pas. En conséquence, une faible partie seulement de vos contributions leur est destinée, quand bien même elles portent tout le fardeau d’administrer des services inaltérés. 

Les membres du staff des orgs, à travers le monde, travaillent pour si peu que les cadres reçoivent parfois des lettres de leurs propriétaires demandant que les Églises augmentent leur niveau de rémunération afin que les membres du staff puissent payer leur loyer. 

Ainsi ne reçoivent-ils pas une grande part de vos contributions. 

Parfois, quelque Église ou mission attrape la frénésie d’une grosse paye. Nous y mettons très vite un frein. Si vos contributions sont allées dans ce sens pendant une brève période, nous avons rectifié rapidement cette anomalie, étant donné que nous voyons d’un mauvais œil, comme un nuage noir, la motivation pécuniaire. 

Certains marginaux savent que si vous aviez le monopole total de la seule tech­nologie mentale qui fonctionne sur cette planète, vous pourriez gagner des milliards. C’est pour ça qu’ils sont « marginaux ». Aussi empêchons-nous que vos contributions aillent dans ce sens. 

Mais alors, où vos contributions vont-elles ? 

Depuis 1950, des groupes de soi-disant « santé mentale » ont lutté pour discréditer et amoindrir le pouvoir de la Dianétique et de la Scientologie. 

Pendant 19 ans, en se servant de la presse sous leur coupe, de leurs larbins et de leurs pantins au gouvernement, ces groupes psychiatriques de façade ont mené continuellement une opération clandestine répressive contre nous. 

Pourquoi ? Parce qu’ils craignaient, à mesure que notre puissance s’accroissait, de perdre ce qu’ils s’étaient facilement approprié et d’échouer dans leurs plans de création d’un monde à la 1984. 

Nous n’étions même pas dans leur spécialité : les fous. Pourtant, leur peur était telle qu’ils ont dépensé d’énormes sommes afin de nous détruire. 

Non seulement nous savons, nantis d’une documentation complète, qui, pour­quoi et où, mais encore nous connaissons leurs intentions sordides à l’égard de ce monde. Une partie de vos contributions nous a permis de réunir ces preuves. 

La mauvaise presse, les enquêtes, les interdictions, c’est la surface que vous voyez. Ce sont leurs empreintes digitales. 

Derrière cette scène, une lutte acharnée se livre depuis 19 ans. 

Nos consultants en matière de presse nous disent que nous ne devons jamais la mentionner parce que cela « effraie le public ». 

Si, par définition, gouverner consiste à maintenir une paix ordonnée dans laquelle on puisse mener des affaires, alors il n’y a sûrement pas de vrai gouvernement. 

Aussi une partie de vos contributions est-elle dépensée pour réparer le préjudice causé, pour nous permettre de continuer en dépit des attaques et pour annuler les actions contre l’Occident d’une ligue triée sur le volet de personnages peu recom­mandables. Si nous n’en avions pas la preuve écrite, je ne me permettrais pas de le mentionner. 

Cela coûte cher de présenter des affaires devant la Cour suprême des États-Unis comme nous l’avons fait. Le montant des frais de justice que nous supportons dans une douzaine de pays pour nous défendre n’est pas mince. 

Ainsi, une partie de vos contributions permet-elle de garder le sujet accessible pour vous et pour le monde. 

Nous travaillons très dur pour permettre à la tech d’être bien appliquée. Ce n’est rien pour nous de mettre deux personnes dans un avion rapide et de les envoyer de l’autre côté de la planète pour mettre en ordre la supervision des cas et l’audition dans un secteur, de sorte que vous ayez confiance dans les services que vous recevez. 

Il est courant d’envoyer les gens de niveau le plus élevé que nous avons pour régler les « ruptures d’ARC de longue durée » sur le terrain ou sur des lignes administratives ou pour s’assurer qu’elles seront réglées. 

Vos contributions soutiennent un réseau vaste et complexe de lignes de commu­nication grâce auxquelles on peut s’occuper rapidement de tech et d’admin. 

Une partie de vos contributions a permis l’autre jour d’entreprendre l’étude d’un pays arriéré pour y introduire des procédés d’enseignement très rapides, afin d’amener rapidement sa population de l’âge de pierre au temps présent. Le Peace Corps* était également là, installé sur les fonds confortables du gouvernement, à bâtir des maisons 

*P

Peace Corps : aux États-Unis, organisation composée de volontaires pour l’aide aux pays en voie de développement. 

pour une grosse compagnie de construction moyennant un profit sympathique. Mais nous, sans aucun fonds, avons entrepris le travail efficace réellement nécessaire pour aider la population. 

Une minuscule partie de vos contributions a servi à remettre en état pour les Américains une région ravagée par la marine américaine. 

Une petite partie de vos contributions répare des tas de choses à travers le monde. 

Mais la plus grosse partie de celles-ci reste directement dans votre secteur. Elle est utilisée pour mettre l’entraînement, le processing et les données à la disposition du voisin, premièrement en maintenant la présence de l’Église, deuxièmement en la lui faisant connaître et troisièmement en s’assurant autant que possible que son entraînement et son audition sont standard et efficaces. 

Vos contributions gardent l’Église en vie, assurent son fonctionnement permanent et maintiennent un environnement sûr. 

Ce n’est pas facile à faire, attaqués sans arrêt comme nous le sommes. 

Graduellement, peu à peu, nous réduisons la pression exercée sur nos Églises. Graduellement, sûrement et avec certitude, les gens peu recommandables perdent leur pouvoir sur le monde. 

Si nous possédions les sommes fabuleuses attribuées à la « santé mentale » (qui vont en grande partie dans leurs poches et qui servent à tenter d’écraser les autres), nous ferions beaucoup, beaucoup plus de progrès. D’autant plus que nous n’aurions pas à lutter contre les mensonges que cet argent achète auprès de la presse et des gouvernements. 

Mais nous n’avons pas de crédits qui nous sont affectés. Il semble qu’ils ne soient donnés qu’à ceux qui font le commerce de la mort. 

Ainsi, petit à petit, en utilisant les contributions que vous nous donnez pour vos services, pour votre formation et votre audition, nous créons peu à peu des aires de santé mentale. 

Si nous continuons à être vigilants et compétents et à mesure que ces aires s’éten-dront, libérant la communauté et la mettant au clair, peut-être que ces aires joindront un pays, un continent à l’autre et que nous aurons un monde plus pur et plus sain. 

Vos contributions soutiennent le plus grand espoir que l’homme ait jamais eu ainsi que les Églises et les gens indispensables à sa survie et à son épanouissement. 

Vos contributions font ce qu’il faut pour que la tâche s’accomplisse. 

Merci. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 JANVIER 1965 

MEMBRES DU CONSEIL 

D’ADMINISTRATION 

INTERNATIONAL 

CADRES DE SAINT HILL 

GESTION FINANCIÈRE 

LE COMPTE DE FONDS IMMOBILIER 

À partir du 1er juin 1965, aucun loyer, facture de nettoyage ou autre dépense, ne doit être réglé à partir du compte de fonds immobilier. 

Ces sommes doivent être payées à partir de fonds prévus pour les dépenses. 

La proportion hebdomadaire du revenu dû au compte de fonds immobilier doit être versée chaque semaine et ne doit pas être retenue. 

SIGNATAIRES 

Le président, le secrétaire et le trésorier sont les signataires du compte de fonds immobilier. 

Seuls les membres du conseil d’administration international ont la signature pour ce compte. Il peut ne pas y avoir de signataires locaux ou nationaux. 

PREMIER BUT DU COMPTE DE FONDS IMMOBILIER 

Le but de ce compte est de fournir une réserve avec laquelle on peut sauver une organisation qui devient insolvable. 

Les étapes suivantes devraient être effectuées par le conseil d’administration international dans le cas où une organisation serait menacée d’insolvabilité : 

a. 


Destituer le secrétaire de l’association ou de l’organisation en le transférant à un poste inférieur ou, dans les cas flagrants, en le renvoyant ; et 

b. 

Utiliser
 le compte de fonds immobilier pour prévenir l’effondrement de l’organisation tant qu’un nouveau secrétaire de l’association/organisation n’est pas trouvé et en attendant qu’il puisse faire marcher les choses ; ou 

c. 


Payer les frais de voyage d’un représentant du conseil d’administration afin de procéder à une investigation des activités de la zone en question, mais ne le faire que s’il n’y a aucun signe de redressement local. 

Le deuxième but du compte de fonds immobilier est d’acheter des biens. Mais lorsqu’on fait cela, l’achat doit être payé comptant ou, s’il y a une hypothèque, tous les payements ultérieurs au règlement initial doivent être faits à partir des fonds prévus pour les dépenses. 

TROISIÈME BUT 

L’argent du compte de fonds immobilier, étant uniquement soumis à l’autorité du conseil d’administration international, peut également servir à d’autres buts du conseil sans consultation locale. Il peut s’agir de projets expérimentaux de dissémi­nation ou de projets de recherche dans la zone locale, ou bien d’une recherche sur le plan international. 

QUATRIÈME BUT 

Les prêts accordés par le conseil d’administration international à une zone peuvent être remboursés au conseil d’administration international à partir du compte de fonds immobilier, mais uniquement selon les dispositions indiquées par le conseil d’administration international. 

CINQUIÈME BUT 

Pour financer ses projets, le conseil d’administration international peut simple­ment retirer les fonds du compte de fonds immobilier local, et ce sans demander d’autorisation ou sans consulter la zone, les responsables nationaux ou leur unité de comptabilité. Il doit néanmoins les informer des retraits. 

RÉGLEMENTATION MONÉTAIRE 

Là où, pour des raisons de réglementation monétaire, les 10 pour cent du revenu brut ne peuvent pas être versés chaque semaine à la zone internationale, un compte bancaire supplémentaire doit être ouvert localement, et les 10 pour cent doivent être versés chaque semaine sur ce compte. 

Ce compte doit être intitulé COMPTE ADMINISTRATIF INTERNATIONAL HASI. 

Seuls les membres du conseil d’administration international ont la signature pour le COMPTE ADMINISTRATIF INTERNATIONAL HASI. 

Le conseil d’administration international peut utiliser les fonds ainsi déposés selon son bon vouloir, car ces fonds ne sont en aucune façon la propriété de l’orga-nisation locale. 

CETTE POLITIQUE ADMINISTR ATIV E S’APPLIQUE ÉGALEMENT AUX DÉTENTEURS DE MISSION. Toute « inaptitude à transférer des fonds à l’organisa-tion internationale en raison de restrictions monétaires » est résolue comme indiqué ci-dessus. 

D’après mon expérience, une organisation dépense toujours tout ce qu’elle gagne ; par conséquent, la gestion financière au niveau international ne consiste pas à équilibrer avec soin les revenus au-dessus des dépenses pour essayer de dégager un excédent pour l’organisation, mais : a) à empêcher une organisation de dépenser plus qu’elle ne gagne, et b) à mettre suffisamment d’argent de côté à partir de ce revenu pour prendre soin des opérations et des dépenses de sauvetage. 

La partie a) est réalisée au moyen d’une bonne surveillance financière. 

La partie b) est faite à un niveau international en ne tenant aucunement compte ni des protestations ni des « nécessités financières » de l’org en question. Une organi­sation, que ce soit la Standard Oil ou une autre, dépensera toujours tout ce qu’elle gagne et essayera de dépenser plus. La tâche consiste à la retenir de dépenser plus qu’elle ne gagne, d’une part, et de faire récupérer en argent liquide quelques-unes de ses dépenses, d’autre part. 

Sur une base internationale, ne soyez jamais sot au point de croire qu’une organi­sation continuera à conserver la différence entre son revenu et ses dépenses. Elle ne le fera jamais. Elle le dépensera d’une façon ou d’une autre. 

Une foule de raisons pour lesquelles elle ne peut pas mettre de l’argent de côté, ou (ce qui revient au même) pourquoi elle doit le dépenser, est la routine habituelle. « Le gouvernement le taxera », « nous ne pouvons pas avoir de salles d’audition » et un millier d’autres raisons peuvent être avancées selon lesquelles l’organisation doit dépenser tout son argent. 

À vrai dire, je pourrais diriger n’importe quelle org que nous avons avec seule­ment 25 pour cent du revenu. Je ferais de la promotion pour elle et je payerais des salaires élevés. Je l’ai fait à plusieurs reprises. Mais je le faisais de telle sorte qu’en apparence l’organisation dépensait tout ce qu’elle gagnait, et je dépensais en fait l’excédent de façon à pouvoir le récupérer. C’est la seule méthode qui, dans la pratique, m’a permis de réaliser un excédent pour une organisation. 

Les comptables s’occupent de chiffres. Je m’occupe de gens. Des champions de jeux d’échecs comparent la vie aux échecs, et cependant ils ne peuvent pas réussir dans la vie. Dans la vie, les pièces pensent. Elles ont des impulsions. Ainsi, les règles d’échecs ne s’appliquent pas ici, pas plus que celles des comptables. 

La pensée collective est toujours plus proche de la pensée du bank que le raison­nement individuel. C’est parce que le mental réactif est la seule chose constante que les gens ont en commun. Et il est fou. Par conséquent, n’importe quel individu vivant peut mieux planifier qu’un groupe ne pourra exécuter, et certainement mieux qu’un groupe ne pourra planifier. Les groupes de Scientologie sont bien supérieurs aux groupes humains, mais la règle, selon laquelle la pensée collective est toujours moins sensée que la pensée d’un individu, s’applique encore. 

Dans les finances, qui sont un domaine assez étrange au premier abord, la pensée collective est toujours moins avisée que la raison individuelle, de sorte que l’on peut être tout à fait certain qu’un groupe se comporte contrairement au bon sens dans les affaires financières. Ce facteur, bien plus que les bilans, doit retenir l’attention. Un groupe mal supervisé, comme dans le cas d’un gouvernement, essayera normalement de dépenser plus qu’il ne gagne. Une supervision étroite et de grosses économies peuvent empêcher cela. Seul le prélèvement effectif d’argent peut produire un excédent. 

Le potentiel de revenu d’un groupe ordinaire est établi par l’exigence de revenu, non par un quelconque autre facteur important. 

Dans la supervision financière sur le plan international, c’est le seul facteur avec lequel on travaille. Bien qu’il soit raisonnable de supposer que le revenu se fera pour d’autres raisons ou pourra être atteint par d’autres moyens, il est de fait que c’est uniquement la demande du groupe qui produit le revenu. 

Pour vous en servir dans la supervision financière, vous pouvez demander pres­que autant que vous voulez et tant que le groupe croit qu’il dépense tout ce qu’il gagne et qu’il a besoin de plus, vous aurez un revenu suffisant. 

Aucune autre règle ne s’applique en pratique. 

Les orgs de Scientologie ont toujours dépensé tout ce que j’ai gagné pour elles. Elles ont ajusté leurs « besoins » à ce qui pouvait être gagné. Dans la supervision de leurs finances, il suffit d’intervertir cela pour qu’elles ajustent leurs revenus à leurs « besoins ». 

Lorsqu’un excédent est rendu « nécessaire » par une sortie déguisée, un excédent se produit. Il ne se produira qu’en ce cas-là. Il ne se fera pas autrement. 

Vous pouvez employer 15 pour cent du revenu d’une organisation pour obtenir un excédent de 5 pour cent et ce sera une action avisée. Si vous cherchez un excédent en essayant d’économiser les 15 pour cent d’une manière visible, vous perdrez non seulement les 15 pour cent mais aussi les 5 pour cent. 

Vous ne pouvez obtenir une réserve financière dans une organisation qu’en mettant la réserve hors d’atteinte, en la faisant paraître comme dépensée, puis en la ressortant lorsque l’organisation a trop dépensé ou qu’elle rencontre des difficultés. 

Comme les enfants, les organisations sont incroyablement imprévoyantes. Et pour travailler, un groupe doit croire qu’il dépense tout ce qu’il gagne. 

Pour commencer, l’argent n’est qu’une idée abstraite. Donc, il est la victime de toutes sortes de pensées et d’opinions. 

Tout ce que nous désirons obtenir d’une organisation, c’est qu’elle subsiste et continue ses activités. Pour faire cela, nous devons avoir des idées financières qui marchent. Aussi incroyable que cela paraisse, ce qui est indiqué plus haut constitue les seules idées financières pratiques qui ont marché, qui ont produit des excédents et qui ont permis la continuation de l’organisation. 

Ajoutez à cela une bonne promotion et un excellent niveau technique et vous aurez les raisons qui nous rendent forts partout dans le monde. 

FINANCES LOCALES 

Lorsque les finances locales sont médiocres, ne regardez rien, ni personne, à l’exception du secrétaire de l’association ou de l’organisation. Soit cette personne peut imaginer un moyen de contourner la pensée collective, soit elle ne le peut pas. Si elle le peut, elle aura une organisation solvable. Si elle ne le peut pas, l’organisation ira à la faillite. 

Une org qui fonctionne uniquement d’après la pensée collective échouera. 

Les seuls signes précurseurs d’insolvabilité que l’on doit détecter dans une organisation sont : a) les demandes d’argent appartenant à l’org internationale ou à moi-même, ou b) un revenu médiocre caractérisé. 

Dans les deux cas, le remède est de confier la responsabilité à quelqu’un qui ne demande pas d’argent appartenant à l’org internationale ou à moi-même et qui augmente les revenus de l’organisation. Un secrétaire de l’association ou de l’organi-sation qui ne peut pas faire cela est l’effet de la pensée collective dans son org et il n’est pas le leader ou le planificateur dominant de l’org. 

Au niveau continental ou international, on ne doit jamais chercher la « raison » pour laquelle une org doit utiliser l’argent de LRH ou de l’organisation internationale, ni pourquoi le revenu reste médiocre. Vous trouverez des raisons à ne savoir qu’en faire. Si ces deux faits existent, alors c’est qu’il y a tellement d’autres erreurs que l’on deviendrait fou à vouloir les cataloguer. 

Les étapes à suivre sont : 

1. 

Destituer le secrétaire de l’association/organisation ; 

2. 

Nommer quelqu’un qui sait s’y prendre avec la pensée collective ; 

3. 

Utiliser tout excédent local pour soutenir l’org pendant le désordre causé par la transition. 

L’expérience m’a appris que les efforts pour rectifier à distance de grosses erreurs locales sont généralement désastreux. Vous pouvez corriger de petites erreurs, montrer la voie, etc., c’est de la direction ordinaire. Mais lorsque l’organisation commence à déraper financièrement ou à ressentir un malaise au sujet de « son » argent utilisé sur le plan international, ne perdez pas votre temps. Agissez simplement. 

Plus vous attendrez pour agir, plus les gens souffriront localement. Car derrière cet état de finances médiocres, il existe toujours d’autres très vilains abus. 

Je ne désire pas que les orgs soient dans une condition de jeu avec l’org interna­tionale. Car cela est uniquement un symptôme d’effondrement imminent de l’org locale. Elle ne se retrouve en condition de jeu que lorsqu’elle a des overts de A jusqu’à Z. 

Aujourd’hui, il serait impossible à une org dirigée honnêtement, conforme à la politique administrative, dotée d’une technologie supérieure, de ne pas se rendre maître de toute sa zone avant 10 ans. 

Insolvabilité financière ? Sottises ! 

Par conséquent, la politique financière repose sur une bonne compétence indivi­duelle à la tête de chaque org et non pas sur la comptabilité ou la pensée collective. Ni l’une ni l’autre ne construiront un avenir pour l’humanité. 

Les raisons d’existence du compte de fonds immobilier ont été exposées entièrement plus haut. 

Une bonne direction locale aboutit toujours à une bonne stabilité et à un bon crédit financier sur le plan local. Une direction locale faible entraîne toujours des difficultés et l’insolvabilité financière. Une supervision générale des orgs utilise les protestations, les perturbations et les difficultés financières pour détecter une direction faible. 

Sans leaders intelligents et compétents, les orgs dégringoleraient dans la pensée collective pour la préparation de leurs plans, dépenseraient beaucoup plus qu’elles ne gagneraient et cesseraient d’exister. 

Nous désirons des orgs qui réussissent, qui subsistent et continuent leurs activités. Cela requiert des provisions financières et une gestion judicieuse. 

DONNÉES STABLES 

1.


Une organisation essayera de dépenser plus qu’elle ne gagne ; 

2.


L’économie vise à empêcher l’org de dépenser plus qu’elle ne gagne ; 

3.


Ce n’est qu’en l’incluant dans les dépenses d’une org que vous produirez un excédent ; 

4.


Les dépenses d’une org ne sont pas fixées d’après ce dont l’org a besoin pour faire marcher les affaires, mais d’après ce que l’org pense avoir à sa disposition pour ses dépenses ; 

5.


La gestion financière ne peut pas obtenir un excédent financier par les seules économies ; 

6.


Pour que l’org obtienne un excédent, il faut que l’excédent fasse partie de ce que l’org pense qu’elle va dépenser ; 

7.


Le revenu est fixé d’après ce qu’une org estime qu’elle doit avoir pour fonctionner ; 

8.


Dans une organisation ordinaire, le revenu n’est jamais fixé d’après un désir d’excédent ; 

9. 


Pour obtenir un excédent, il faut le déguiser en « dépense nécessaire » ; 

10.


Pour obtenir un excédent, l’économie ne doit pas faire des économies sur les dépenses. Elle ne fait qu’ajouter une « dépense » qui devient un excédent ; 

11.


Pour obtenir un excédent, on doit ajouter une dépense qui peut alors, par la suite, être convertie en excédent. On peut employer jusqu’à 50 pour cent du revenu d’une org pour obtenir un excédent de 10 pour cent. Dans certains cas, c’est la seule façon d’obtenir un excédent. Pourquoi ? Regardez les points 1 et 2 ci-dessus ; 

12. 

Un individu est toujours plus sensé qu’un groupe ; 

13.


Lorsqu’une org est en train de perdre du terrain financièrement, elle est « dirigée » par quelqu’un qui est tout simplement l’effet du groupe, et ne peut pas faire la planification en tant qu’individu ni contrôler le groupe ; 

14.


La seule action possible du conseil d’administration lorsqu’une org ne réussit pas financièrement, c’est de destituer le secrétaire de l’association ou de l’organisation. Celui-ci n’est que l’effet du groupe et n’est ni en train de planifier ni de contrôler ; 

15.


Plus on détecte et remplace tôt un mauvais secrétaire de l’association/orga-nisation, mieux cela vaut pour les gens de cette zone ; 

16.


Les moyens de détecter un mauvais secrétaire de l’association/organisation sont : 

a. 


Les conditions de jeu de n’importe quelle partie de l’org avec le conseil d’administration, 

b. 

Le désir d’être financé par le
conseil d’administration ou d’utiliser le revenu du conseil d’administration, ou le mien, pour travailler, 

c.


Un revenu généralement médiocre, 

d.


Des protestations contre le fait que le conseil d’administration utilise «son argent ». 

Sous ces rubriques, ou sous l’une d’entre elles, on trouvera une org qui n’est pas dirigée et qui met les gens dans la confusion. 

Par conséquent, plus le conseil d’administration agira vite pour remplacer le secrétaire de l’association/organisation, plus la situation sera facile à résoudre et plus vite l’organisation se rétablira ; 

17.


 Les efforts du conseil d’administration pour « redresser une zone », sans rem­placer le responsable local, n’ont jamais réussi en 14 ans. Si l’org est laissée trop longtemps sous une direction incompétente, son redressement requiert des efforts héroïques et un renflouement énorme de la part de l’org interna­tionale ; 

18.


Une mauvaise publicité locale et des difficultés arrivent toujours après le point n° 16 dans la mesure où le conseil d’administration n’a pas agi ; 

19. 

La gestion financière, telle qu’elle est décrite dans cette lettre de politique administrative, suivie de près, évitera presque toutes les difficultés et les perturbations d’une org, non seulement dans le domaine financier, mais également dans toutes les autres zones. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAUX DE COMPTABILITÉ FINANCE 

COMMENT MAINTENIR UN BON CRÉDIT ET LA SOLVABILITÉ 

(Vérification de chapeau pour les secr. de l’org/assoc. et les assistants comptables.) 

Le crédit dont on jouit n’est pas entièrement affaire d’argent. Il a tout à voir avec la confiance et la crédibilité. 

Lorsque le monde a vu un gouvernement récemment élu se comporter d’une manière insensée avec les droits de douanes qui étaient dus, etc., il n’a plus eu confiance en ce gouvernement, et la monnaie de ce pays a dégringolé sur le marché mondial. 

L’argent est fondamentalement une question de confiance. Tout comme le crédit. 

Une unité de comptabilité qui gère l’argent de façon médiocre sabote la valeur du crédit de l’org. L’insolvabilité est bien moins souvent la source d’un mauvais crédit qu’une simple mauvaise gestion financière. 

Presque toutes nos organisations ont un bon crédit. Lorsque ce n’est pas le cas, c’est la façon de gérer l’argent et non la quantité d’argent disponible qui ruine le crédit. 

Un secrétaire de l’association/organisation qui traite les factures d’une certaine manière a, pour son org, un bon crédit. Celui qui ne le fait pas a un mauvais crédit. 

Essayer d’attribuer le crédit à la quantité d’argent disponible est totalement faux. 

Vous pouvez avoir des quantités d’argent et un crédit désastreux. Vous pouvez avoir peu d’argent et un excellent crédit. Ainsi, dire « Nos revenus ont été faibles, alors notre crédit est mauvais » est un mensonge. 

Le monde des affaires juge la Scientologie non pas sur sa validité scientifique mais sur la valeur de son crédit financier. Si le crédit de l’org est bon, alors « la 

Le crédit financier de Melbourne a empiré avant que sa réputation générale lui vaille une enquête. 

Un bon crédit est une ligne de dissémination essentielle. Il inspire confiance. Vous ne pouvez pas avoir un mauvais crédit et rester une science valable dans l’opinion des gens. 

Ainsi, la gestion financière doit aider la dissémination générale en maintenant un bon crédit. 

Un mauvais crédit provient de négligence dans la comptabilité, pas du manque de zèle du chargé des inscriptions. 

Pour commencer, une org n’a pas le droit de dépenser plus d’argent qu’elle n’en gagne. Cela est un indice de stupidité dans la gestion et la comptabilité, de manque d’un système d’ordres d’achat et d’un état général « beatnik » de l’organisation. 

Gagnez autant d’argent que vous pouvez. Dépensez moins que cela. C’est l’a b c tout simple de la gestion financière. 

Assurez-vous que tous les revenus sont comptabilisés et déposés en banque. 

Assurez-vous qu’aucun achat non autorisé ne pourra être effectué par des cadres ou du personnel, en exigeant du chef de l’org une autorisation d’achat ou un contrat avant qu’un achat puisse être effectué ou qu’un contrat puisse être signé. Effectivement, c’est lent. Qui veut que cela soit rapide ? Plus c’est lent, moins vous dépensez. 

C’est sur la ligne des revenus que vous voulez de la rapidité. La ligne des dépenses, c’est autre chose. 

N’écoutez donc jamais quelqu’un qui vous dit : « Mais c’est tellement long pour avoir un ordre d’achat que je l’ai juste acheté… » Bâillez et dites : « Vous l’avez acheté sans autorisation, vous pouvez le payer personnellement. » Ne laissez jamais votre système d’ordres d’achat se dérégler. Sinon, vous dépenserez bientôt plus que ce que vous gagnez. C’est un fait. Il n’y a pas d’exception. 

Pour beaucoup de gens, une entreprise est quelque chose à saigner à blanc. Ils ne se rendent pas compte qu’une entreprise ne peut pas dépenser plus qu’elle ne gagne et que ce qu’elle possède est gagné par des individus. Ainsi, si quelqu’un dans votre entourage a l’habitude de dire « l’organisation payera ou devrait payer », faites ressortir que l’organisation est le portefeuille collectif du staff et que ce portefeuille a un fond. 

SOLVABILITÉ 

De temps à autre, on entend aux alentours de l’org une rumeur selon laquelle « nous sommes fauchés » lorsque l’on réduit les dépenses. Cela nuit au crédit. Car ce n’est pas vrai. Économiser n’est pas un signe de faillite. C’est le signe d’une prospérité grandissante. Sans restriction et surveillance des dépenses, vous n’avez jamais de prospérité. 

Gagnez beaucoup d’argent. Dépensez-le avec parcimonie. 

Cela vous donne un problème d’impôts. Et alors ? Vos comptables devraient être capables d’éviter les problèmes d’impôts. Que vous ayez de l’argent ou non, vous aurez toujours, de toute façon, des problèmes d’impôts car les gouvernements sont fous. La façon de résoudre les problèmes d’impôts, c’est d’avoir de l’argent, pas d’être fauché. 

Les impôts n’existent que pour détruire les entreprises. Soyez impudent. Deve­nez riches et envoyez-les au diable. Les gouvernements ne sont qu’un mental réactif avec lequel nous devrons vivre pendant un moment. Sachez vous y prendre avec eux. Mais pas en refusant de gagner ou d’avoir de l’argent. 

La solvabilité dépend cependant de la façon dont vous résolvez les choses, pas de la quantité d’argent dont vous disposez. Micawber, dans David Copperfield, disait que si vous aviez vingt et un shillings et dépensiez une livre, c’était le bonheur. Mais si vous aviez dix-neuf shillings et dépensiez une livre, c’était la misère ! Une livre valant vingt shillings, c’est tout ce qu’il y a à comprendre à la solvabilité. 

Si vous devez dépenser un million de francs, alors il vaudrait mieux en gagner d’abord un million cent mille. Puis s’assurer de ne pas en dépenser un million deux cent mille. 

Le secret de la solvabilité est : 

1.


Gagnez beaucoup d’argent. La façon de le faire en Scientologie est traitée dans la lettre de politique administrative du 21 janvier 1965, DONNÉES VITALES SUR L A PROMOTION, LES PRINCIPES DE BASE DE L A PROMOTION ; 

2. 

Dépensez moins que vous ne gagnez. Cela est réalisé par un bon système d’ordres d’achat et par une gestion financière vigilante ; 

3. 

Gagnez-le avant d’avoir à le dépenser ; 

4.


Amassez petit à petit un coussin d’argent sur lequel retomber et ne retombez jamais dessus ; 

5.


Gardez un crédit excellent comme second coussin ; 

6.


Refusez de dépenser les réserves. À la place, gagnez plus d’argent pour parer à l’imprévu. (En règle générale, c’est plus rapide de le gagner que de faire tous les fonds de tiroirs. N’empruntez jamais pour payer des factures. Vous aurez moins de mal à tout simplement gagner l’argent nécessaire) ; 

7.


Réalisez que la pensée collective en ce qui concerne les finances n’est que du bank, et que ce bank s’oppose totalement à la création de quoi que ce soit de bien et ne cherche qu’à dévorer tout ce qui existe. Ainsi, la gestion et la planifica­tion financière sont une tâche individuelle, souvent contraire aux demandes 

du groupe, et qui ne réussit que lorsque l’individu qui les gère peut s’élever au-dessus du groupe. Un directeur financier qui suit le groupe comme un bon toutou, disant toujours oui, rendra toujours le groupe insolvable. La personne que vous nommez responsable de la gestion financière devrait être capable de dire « Non ! » aussi populaire que puisse être un « Oui » imbécile. Le directeur financier n’est pas là pour acheter sa popularité avec les fonds de l’organisation. 

Dans les premières années de la Scientologie, ma seule solution pour la solvabilité de l’org était de gagner beaucoup plus d’argent que les gens ne pouvaient en gas­piller. C’est une bonne solution lorsqu’il n’y en a pas d’autre. Lorsque finalement j’ai pu obtenir le contrôle des orgs, j’ai pu également couper court au gaspillage tout en gagnant beaucoup d’argent et nous avons été plutôt solvables depuis. Les principes que j’ai utilisés pour atteindre et maintenir cet état de solvabilité sont soigneusement et complètement énumérés dans les points 1 à 7 ci-dessus. 

LE CRÉDIT 

Lorsque vous réalisez que le CRÉDIT FINANCIER est vital pour la dissémination, vous vous intéressez beaucoup à ce en quoi il consiste. Comme je l’ai dit ci-dessus, il s’agit de confiance. 

Ce n’est pas parce que vous avez un certain degré de solvabilité que vous avez acquis un bon crédit. Vous l’obtenez par la MANIÈRE DONT VOUS PAYEZ LES FACTURES. 

C’est le point le plus important de cette lettre de politique administrative et il est vital de le connaître à fond. 

Si un secrétaire de l’association ou de l’organisation et l’assistant comptable ne connaissent pas précisément cette donnée, l’organisation aura un mauvais crédit et des difficultés financières, en dépit de ce qu’elle peut gagner. 

Il existe une façon précise de payer les factures. 

Elle consiste à toujours payer les factures jusqu’à une certaine date. Cela s’appelle « payer par date limite ». 

Ne jamais « payer un petit peu de chaque facture » pour économiser de l’argent ou aider à couvrir une période de vaches maigres. Cela ne vous aidera jamais. Au contraire, cela fait de la publicité pour votre période de vaches maigres et nuit à votre crédit. 

En revanche, en période grasse comme en période difficile, payez toujours toutes les factures qui se trouvent avant une certaine date et aucune qui se situe plus proche du temps présent que cette date. 

C’est pour cela que nous avons le type de système de déboursement que nous avons : pour que vous puissiez réaliser ce tour. Si votre système de déboursement n’est pas à la hauteur et que votre classement est en désordre, vous aurez toujours un mauvais crédit parce que vous ne pourrez pas adopter cette astuce de « payement par date limite ». 

Si vous trouvez un employé comptable en train de jeter de la poudre aux yeux du gérant financier pour expliquer pourquoi on ne peut pas avoir des dossiers de déboursement corrects et si ce plan de payement pour les factures est toujours transgressé, déduisez-en immédiatement que cet employé est ouvertement en train de saboter le crédit de l’organisation ; ne le laissez pas à ce poste et remplacez-le par quelqu’un qui suivra soigneusement notre système et payera les factures uniquement par date limite. 

Vous pouvez avoir six mois de factures impayées dans certaines parties du monde et toujours avoir un bon crédit, pourvu que vous n’ayez pas une facture impayée depuis dix mois. 

Ne « payez » jamais les factures n’importe comment. Un directeur financier devrait toujours refuser de payer les factures une par une à des jours différents, ou lorsque la comptabilité soumet un chèque. 

Dites à la comptabilité : « Donnez-moi toutes les factures que nous devons jusqu’au mois d’août. » (Trois mois en arrière.) Faites-en le total. Disons que leur montant dépasse nos liquidités. Réduisez d’un mois. Donnez l’ordre : « Faites les chèques pour toutes les factures jusqu’au 1er juillet. » (Quatre mois en arrière.) Cela, nous pouvons le couvrir complètement avec les liquidités. Nous payons toutes les factures jusqu’au 1er juillet. Nous demandons à la comptabilité : « Êtes-vous absolu­ment, absolument, absolument sûr qu’il n’existe plus aucune facture antérieure au 1er juillet ? » Si la réponse est « Il n’y en a aucune », c’est bon. Mais si la semaine d’après, nous découvrons qu’une facture due au 1er avril n’a pas été incluse, nous remanions toute l’unité pour avoir détruit notre crédit. 

Les hommes d’affaires tiennent leurs livres comptables par factures dues mois par mois et non par montant total des sommes dues. Lorsqu’un chèque arrive, couvrant les factures au 1er juillet, il est alors évident que vous payez vos factures. Si vous envoyez une petite somme espérant les « faire patienter », ils ne peuvent solder aucun compte et ils s’affolent. Vous donnez l’impression de ne pas payer vos factures. 

Après avoir payé toutes les factures antérieures à quatre mois, mettez-vous au travail et faites entrer de l’argent. Trente jours plus tard, demandez à la comptabilité « Toutes les factures jusqu’au 15 août ». Disons que nous avons les liquidités pour les couvrir. Nous disons : « Payez toutes les factures jusqu’au 15 août. » Maintenant, nous avons seulement 3 mois ½ de retard. 

Un mois plus tard, nous payons : « Toutes les factures jusqu’au 1er octobre. » Maintenant, nous n’avons plus que trois mois de retard. 

Si vous avez dans les finances quelqu’un de zélé qui n’utilise pas et ne comprend pas notre système, vous pouvez vous réveiller un matin et découvrir que vous êtes ruiné alors que vous pensiez que tout allait bien. L’employé zélé payait au hasard tout ce qui lui tombait sous la main dans les dossiers pour « payer nos factures ». 

Vous pouvez aller au désastre avec un employé zélé qui paye toutes les factures de façon extravagante sans tenir compte de la date de chaque facture. 

Payez uniquement selon ce système : 

PAYEZ TOUJOURS TOUT JUSQU’À UNE CERTAINE DATE et pas au-delà. 

Et trouvez une nouvelle unité de comptabilité si les dossiers de déboursement ne sont pas tenus soigneusement, afin que la direction financière puisse suivre ce système. 

EXCEPTIONS 

Les impôts, les factures d’eau, occasionnellement le loyer ou le téléphone, sont parfois accompagnés de menaces d’actions d’envergure si la facture totale n’est pas payée instantanément. Essayez quand même d’utiliser le système ci-dessus. Mais si vous ne le pouvez pas, payez-les et retardez d’autres factures en conséquence. Et, par la suite, ne payez les factures de ces types qu’en cas de menaces. 

Si un fournisseur, en dépit de l’utilisation du système ci-dessus, exige d’être payé plus tôt et menace de poursuites, prévenez-le que s’il continue de cette façon, vous allez vous adresser à un autre fournisseur. Et mettez la menace à exécution. Ne continuez jamais à utiliser les services d’une entreprise privée après que celle-ci se soit conduite de façon désagréable concernant les factures. Fournissez-vous ailleurs. Et dites pourquoi. 

Si vous utilisez le système de date limite en question et qu’un fournisseur s’en trouve indisposé, c’est qu’il essaye de vous escroquer ou qu’il a trop peu de fonds pour gérer votre compte. Alors arrêtez de traiter avec lui. Faites-en une ligne de conduite inflexible. Soyez très fier et hautain en ce qui concerne les factures. Ne faites jamais acte de propitiation. 

Par conséquent, les points importants ici sont : 

1.


Payez seulement par date limite et payez tout jusqu’à cette date limite. Placez la date limite suffisamment loin pour que vous puissiez tout payer jusqu’à cette date ; 

2.


Ayez une unité de comptabilité capable de faire cela et changez celle qui n’y arrive pas. 

Et cela règle tout à propos du crédit. 

C’est simple ? 

NOTRE SYSTÈME 

L’autre jour, deux experts comptables de gros calibre se donnaient du mal pour me faire comprendre qu’il me fallait un système à double entrée et que mon système comptable n’était pas bon. 

Je leur ai répondu : « Le système qu’il nous faut doit pouvoir nous dire, quatre jours après la fin de la semaine où nous en sommes exactement. Nous sommes au vingtième siècle, pas au dix-neuvième. » 

Ils ont répondu : « Mais votre système n’est pas bon. » 

J’ai répliqué : « Dans un système à double entrée, il vous faut tous les éléments que nous détenons, n’est-ce pas ? L’encaissement de tout l’argent, son versement en banque, l’ajustement des dépôts avec les bordereaux et les relevés de compte, le classement de toutes les factures, leur vérification, leur règlement par chèque et le bordereau, et l’enregistrement de toute transaction. » 

Ils se sont regardés, très calmes et ont dit : « Oui, c’est bien cela. » 

J’ai ajouté alors : « Eh bien, c’est notre système. Maintenant, vous pouvez faire ce que vous voulez à partir de ce système, tant que vous ne nous empêchez pas de savoir où nous en sommes quatre jours après la semaine écoulée et que vous n’inter-disez pas à un profane de découvrir l’état des choses dans l’unité de comptabilité. Maintenant, allez-y et, sur notre système, bâtissez le système que vous voudrez. Aucun gouvernement n’oblige quiconque à avoir des livres comptables. Ils n’exigent que des documents. Mais les livres comptables, s’ils sont de quelque utilité, devraient aussi pouvoir être tenus d’après nos documents. » Ils étaient d’accord. 

Ainsi, si on vous soumet une propagande selon laquelle notre système n’est pas adéquat comme excuse pour ne pas utiliser ni tenir de comptes, faites venir quelqu’un qui peut le rendre opérationnel. Car notre système est la base de tout autre système et, s’il est installé et appliqué, vous pouvez avoir des livres comptables. S’il n’est pas utilisé, vous ne pourrez pas tenir de livres comptables, quel que soit le système. 

Ainsi, peu nous importe ce que les comptables font sur la base de notre système, tant que nous avons au moins celui-ci. Là-dessus, on peut échafauder tout système de livres comptables ou faire n’importe quel bilan. 

Si vous avez les données de base, vous pouvez construire. 

Si votre unité de comptabilité ne peut fournir ce dont vous avez besoin, c’est que notre système n’est pas utilisé et qu’aucun système ne fonctionnerait dans cette unité. Lorsqu’il y a des difficultés dans la comptabilité : 

1.


Il n’est pas compris que notre système de base est la base de tout système comptable ou 

2.


Rien n’est fait. 

Appliquez notre système de façon à savoir où vous en êtes avec les liquidités et les factures. 

Gérez en payant seulement toutes les factures jusqu’à une date limite spécifique. 

Avancez la date limite tant que vous pouvez tout couvrir avec vos liquidités et faites entrer beaucoup d’argent de façon à pouvoir l’avancer plus près encore du présent. Faites des économies afin de pouvoir l’avancer encore plus près. 

Continuez à agir de la sorte et vous aurez toujours un bon crédit. 

Nous avons beaucoup d’excellentes unités de comptabilité. Elles font du bon travail. Elles peuvent utiliser cela si elles le comprennent. C’est maintenant votre travail de le faire comprendre et appliquer. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 MARS 1965 PUBLICATION I 

PAS DE REPOLYCOPIE GÉNÉRALE 

TRÉSORIERS ADJOINTS 

UNITÉS DE COMPTABILITÉ 

ST HILL 

CHAPEAUX DE COMPTABILITÉ 

LE COMPTE DE RÉSERVE POUR LES PAYEMENTS 

Toutes les organisations doivent ouvrir un compte bancaire supplémentaire, un compte de réserve pour les payements avec les mêmes signataires que les autres comptes habituels de l’org. 

Comme son nom l’indique, le compte de réserve pour les payements est constitué par l’argent mis de côté pour une certaine destination, mais pas encore envoyé. 

BUT DU COMPTE DE RÉSERV E POUR LES PAYEMENTS : empêcher que naisse une fausse idée de la position financière de l’org, en fournissant un endroit où l’argent en attente de déboursement peut être déposé avant d’être effectivement déboursé, et ainsi l’exclure des comptes généraux et des estimations de la position financière d’une org. 

LES FACTURES EN LITIGE : chaque fois qu’une facture est en litige, elle n’est pas réglée au créditeur tant que l’on n’a pas tranché. Cependant, de telles sommes bouleversent le système de payement par date limite, et la véritable position finan­cière de l’org devient difficile à estimer lorsque ces sommes restent sur les comptes habituels. Quand une facture passée, antérieure à la date limite de payement est en cours de clarification et de correction, le montant total est déposé sur le compte de réserve pour les payements. Pour rassurer le créancier qui pourrait penser que vous cherchez juste à gagner du temps, envoyez-lui toujours également une copie du bordereau de transfert sur le compte de réserve pour les payements, en écrivant : « Cher Dupont & Cie, Votre facture est en cours de vérification ou de correction. En attendant, son montant est retenu sur notre compte de réserve pour les payements. Une fois vérifié ou corrigé, le montant qui vous est dû vous sera réglé à partir de ce compte. » Le bordereau de transfert porte clairement les indications suivantes : « Dupont & Cie, transfert facture de mars, en cours de vérification, sur compte de réserve pour les payements. » De tels bordereaux accompagnent les autres chèques qui sont présentés aux signataires des comptes. Lorsque le montant véritable est vérifié, ce montant-là est alors réglé au créancier par un chèque tiré sur le compte de réserve pour les payements. Toute somme non réglée est finalement renvoyée dans les comptes habituels. 

TAXES : tout l’argent concernant les taxes qui est dû à l’État, mais qui n’est pas encore réglé, est déposé sur le compte de réserve pour les payements et finalement réglé au gouvernement, comme dû. Cela signifie que lorsqu’une org doit payer des taxes retenues sur salaire, des prélèvements à la source et d’autres ponctions du même style, DEUX chèques de salaire sont établis chaque semaine, un pour le staff et un pour l’État. Le chèque pour l’État est déposé sur le compte de réserve pour les payements. Une fois par mois ou selon ce qui est judicieux, l’État est payé en temps et en heure par un ou plusieurs chèques tirés sur le compte de réserve pour les payements pour la somme due. Dans le cas de payement d’impôts sur le revenu de l’org, les sommes estimées peuvent être placées sur le compte de réserve pour les payements, selon ce que conseille la prudence dans les conditions du secteur en question. 

ORDRES D’ACHAT DONT L A DATE EST DÉPASSÉE : lorsqu’on prépare un sommaire mensuel des factures pour le payement par date limite, le montant des ordres d’achat importants pour lesquels on n’a pas encore reçu de relevé et qui sont contractés avant la date limite, sinon le montant de son estimation correcte, doit être déposé sur le compte de réserve pour les payements. Des ordres d’achat aussi importants ne doivent pas rester non détectés et doivent être intégrés au système de payement par date limite. Si un ordre d’achat important existe concernant le mois d’août mais que le fournisseur n’a pas encore envoyé de relevé et que la date limite de règlement est au 1er septembre, on dépose alors le montant de l’ordre d’achat important sur le compte de réserve pour les payements lorsque les autres factures sont payées. Il y reste jusqu’à ce qu’un relevé soit envoyé par le fournisseur. 

ÉPARGNE : lorsque l’org désire acheter quelque chose d’important ou de cher, elle ne devrait pas utiliser les traites, la location/vente ou les hypothèques. Elle devrait commencer à mettre de l’argent de côté sur le compte de réserve pour les payements et, lorsque toute la somme est réunie, acheter la chose au comptant, en utilisant ce fait pour obtenir une bonne grosse réduction. Bien que le fonds immobilier soit aussi destiné à faciliter les achats immobiliers au comptant, il n’y a pas de mal, pour dépanner, à déposer également les montants disponibles pour les débours sur le compte de réserve pour les payements. 

Toutes les sommes transférées sur le compte de réserve pour les payements font l’objet d’un bordereau de dépense qui indique clairement la raison et la destination de la somme mise de côté. Bien évidemment, lorsqu’on fait un règlement à partir du compte de réserve pour les payements, un autre bordereau est établi, en référence au premier concernant le transfert original. Il est donc nécessaire, lorsqu’on établit un bordereau pour un transfert sur le compte de réserve pour les payements, qu’une copie de ce bordereau soit fichée sur un pique-notes ou dans un dossier unique, à portée de main. Autrement, on ne sera pas capable de se souvenir pourquoi il y a de l’argent dans le compte de réserve pour les payements et on pourrait le voir utilisé 

Le système du compte de réserve pour les payements est un système facile. Les gens gèrent souvent leur argent personnel de cette manière — 20 $ mis de côté pour une nouvelle veste, 15 $ pour la portion hebdomadaire du loyer lorsqu’il devra être payé. Ajoutez à cela 12,50 $ pour « l’argent que Pierre dit m’avoir prêté et dont il doit retrouver le ticket » ; ils mettent tout ça dans la vieille théière ébréchée sur l’étagère du haut, et vous avez le but et le fonctionnement de ce compte. 

Vous pouvez objecter que cela « immobilise du capital sur lequel nous devons payer des intérêts dans un autre compte », etc., mais franchement, la dépense de ces petits bouts d’intérêts est bien peu de choses en échange de la sécurité de savoir que vous pouvez tenir vos engagements. Jongler avec des fonds qui sont déjà engagés, c'est suivre la stratégie du bord de l’abîme. 

Vous voyez, par un simple calendrier ordonné des payements (comme pour le payement par date limite), et en ayant la prudence de mettre de côté les montants importants qui sont dus mais pas encore payés, une organisation peut progresser jusqu’au temps présent. 

Je ne connais aucune autre manière d’amener les finances d’une organisation (ou d’une personne) dans le temps présent si ce n’est en retirant les choses qui la main­tiennent dans le passé. 

Une org est beaucoup plus consciente et beaucoup plus saine si elle est dans le temps présent. Tout comme les préclairs. D’où le payement par date limite et le compte de réserve pour les payements. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 MAI 1966R 

RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

FONDS DE RÉSERVES 

Chaque organisation de Scientologie doit constituer un 

FONDS GÉNÉRAL DE PRÉVOYANCE. 

Le fonds doit être établi en fonction des revendications faites à l’encontre des organisations ou de tout scientologue par le public ou les États, qui surviendraient dans la conduite des affaires des organisations. Ce fonds sert également aux frais judiciaires, aux frais pour raisons de diffamations et de calomnies, aux réserves de défense, à la destruction de la réputation et aux atteintes à la liberté d’exercer, aux risques non couverts par les assurances concernant les immeubles, aux polices d’assurances périmées, aux catastrophes naturelles, à la guerre, aux émeutes et aux troubles civils, à l’usurpation de pouvoir, aux embargos, aux retombées radioacti­ves, à la destruction atomique, au sauvetage de personnes et de biens, aux frais de réorganisation dus au départ ou à la disparition du Fondateur. 

Le fonds est constitué à partir d’allocations d’une valeur de 5 pour cent du revenu brut corrigé. 

Un compte bancaire spécial doit être ouvert pour ce fonds, appelé « Fonds général de prévoyance » auquel est ajouté le nom de l’organisation locale. Les signataires de ce compte sont les membres du conseil d’administration de l’organisation. 

L’argent est uniquement déboursé de ce fonds en fonction des réclamations et demandes approuvées par le conseil d’administration à propos de questions ou de conditions décrites ci-dessus. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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CHAPEAU DE COMPTABILITÉ 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU 

COURS SUR LES FINANCES 

FEUILLE DE CONTRÔLE DU 

COURS DE P.R.O. 

LA COMPTABILITÉ ET LE P.R.O. 

Le monde actuel est un monde de P.R.O. 

Par P.R.O., on entend Public Relations Office, ou Officer (bureau [ou responsable] des relations publiques). C’est aussi un terme d’argot pour exprimer « de bonnes relations contrôlées dans la communauté ou le secteur ». 

Lorsque vous « faites le P.R.O. » de quelque chose, vous rendez visite, vous écrivez, vous prenez en mains ce quelque chose, de façon à rehausser et à améliorer votre image de marque. 

Il se produit une quantité impressionnante d’effet de P.R.O. dans la COMPTA-BILITÉ. 

Des relevés de comptes erronés ou imprécis concernant les sommes dues peuvent ruiner votre P.R.O. auprès d’un acheteur, d’un pc ou d’un étudiant. 

Des décisions de comptabilité inéquitables peuvent gâcher le P.R.O. de toute une zone. 

Des factures impayées peuvent ruiner votre P.R.O. dans toute une ville. 

Ainsi, les actions liées à la tenue des comptes jouent un grand rôle dans le P.R.O. 

Réparer des dommages causés par des relevés incorrects remis aux acheteurs ou par des factures commerciales impayées, des loyers, eau, gaz, électricité, etc., impayés, est une action de P.R.O. qui exige un peu de réflexion et un soin attentif pour restaurer le P.R.O. de l’org. 

Le plus grand crime que l’on puisse commettre dans cette société moderne est de ne pas avoir d’argent. Même dans un régime socialiste, c’en est un. 

Ne pas gagner beaucoup d’argent, pour une org, c’est stupide. En partant d’une activité potentiellement rémunératrice, seul un service complètement infect, un emploi horriblement mauvais de la promotion ou une négligence criminelle dans la comptabilité peuvent laisser l’org sur la paille. Effectuer les actions standard de l’org, donner d’excellents services et faire une promotion adéquate font entrer beaucoup d’argent. Les erreurs qui empêchent les revenus ou qui conduisent à gaspiller doi­vent être vraiment plus qu’évidentes et stupides pour démunir une org. 

Ne pas avoir d’argent du tout est le meilleur moyen de n’avoir AUCUN P.R.O. 

Le manque d’argent ou des erreurs insensées dans l’emploi de l’argent peuvent pratiquement détruire le P.R.O. d’une org. 

Le « crédit » en tant que qualité, est une sorte de Dieu dans la société occiden­tale. Si votre crédit « est mauvais », c’en est fait de vous pour tout un chacun. C’est un qualificatif beaucoup plus grave qu’ « assassin ». Cela doit bien être le cas car la psychiatrie assassine tous les jours et elle est bien considérée par les gouvernements. 

Ainsi, vous saisissez la valeur suprême liée au fait d’avoir un « bon crédit ». 

Le règlement par date limite [dateline] et d’autres règles sur la comptabilité évi­tent d’avoir un mauvais crédit. 

Cependant, lorsqu’il est devenu mauvais, il faut faire de l’argent et des actions de 

P.R.O. brillantes pour restaurer une bonne image de crédit. ET ELLE DOIT ÊTRE RESTAURÉE. 

L’argent, en tant que motivation totale pour une action, n’est pas une motivation d’un niveau élevé. Dans les services d’espionnage, on peut s’attendre à ce que celui qui ne travaille que pour l’argent retourne sa veste et change de patrons, et il est considéré avec mépris. 

Mais l’argent est un critère de jugement fondamental à partir duquel de plus hauts niveaux de motivation peuvent être mis en place dans le monde wog. C’est du 

P.R.O. 

pour le monde du commerce, qui n’a pas de dévouement réel. 

Ainsi, facturer à ses créanciers et payer ses débiteurs a une grande valeur de 

P.R.O. 

pour une org. 

Tout cela peut tourner en un cycle étrange. Disons qu’une org donne de mauvais services ou des services médiocres, et le public de la région en pâtit. La promotion devient irréelle et ainsi le P.R.O. de l’org auprès des acheteurs s’effondre. Ceux-ci n’achètent pas de services. L’org tombe à court d’argent. Ses factures s’amoncellent et son P.R.O. commercial au sein de la société s’écroule, ce qui fait qu’elle n’a plus de crédit auprès du public. Et l’org meurt. 

La comptabilité est le secteur touché et elle le restera jusqu’à ce qu’elle com­mence à exiger de BONS SERVICES, la réparation de tout mauvais service passé, de la promotion bien réelle et qu’elle trouve de l’argent pour faire de la PROMOTION. L’argent rentrera. Les actions de la comptabilité doivent maintenant faire du P.R.O. 

Dans le P.R.O. de la comptabilité, rien ne remplace la connaissance de sa propre politique financière et le fait de la suivre. 

Des dossiers de comptes mal tenus, l’absence d’une planification financière et d’un système d’ordres d’achats, l’ignorance de la politique financière telle qu’elle apparaît dans la feuille de contrôle sur les finances, tout cela peut conduire tout droit une org à perdre son P.R.O. dans la communauté, quelle que soit la qualité du service et de la promotion. De même que la comptabilité peut être sabotée par le manque d’argent consécutif à de mauvais services ou à une mauvaise promo­tion, de même la comptabilité, à elle seule, peut ruiner le P.R.O. d’une org dans la communauté. 

Par conséquent il est VITAL pour le P.R.O. qu’une org : 

1.


Ait un personnel de comptabilité qui a ses chapeaux de comptabilité et qui suit la politique financière de très près. 

2.


Ait une planification financière réelle et des revenus plus importants que les dépenses. 

3. 

Ait des sommes suffisantes allouées pour la promotion et que l’argent de l’org ne soit pas englouti par les divisions du HES et de l’OES pour des meubles de classement et pour acheter du papier goudronné pour le toit. 

4.


S’occupe des préclairs et des étudiants (acheteurs) de l’org lors de leurs contacts avec la comptabilité de façon qu’il en résulte un P.R.O. élevé. 

5.


S’occupe en douceur des personnes avec qui elle a des relations d’affaire, (ses créanciers), de manière qu’il en résulte un P.R.O. élevé. 

6.


Corrige toute réaction adverse sur les lignes de comptabilité immédiatement et rétablisse un bon P.R.O. Cela inclut toute opération dissimulée de la part d’un ennemi pour nous discréditer auprès d’un créancier. Il suffit de prouver la fausseté de l’accusation. Il peut s’agir d’accusation concernant la monnaie mal rendue, d’un défaut de remboursement ou de payements de commissions aux FSM défaillants, inexacts ou faits de mauvais gré. Ces actions ainsi que toute autre action de comptabilité négative DOIVENT être énergiquement corrigées pour ramener rapidement un bon P.R.O. 

Le manque d’argent est à mettre au compte d’un service lent ou de mauvaise qua­lité et d’une incapacité à y remédier en vitesse ou d’une promotion irréelle ou de mauvaise qualité. Ou alors c’est parce que les finances et les comptes de l’org sont tellement embrouillés et non conformes à la politique administrative qu’il ne peut en sortir de l’argent. 

En dernière analyse, nous sommes dans un monde de P.R.O., et une org ne peut avoir un P.R.O. élevé si quelque chose est incorrect dans sa comptabilité. Donc, le 

P.R.O. est fortement touché par les actions de la comptabilité et des finances. 

Nos orgs ne s’endettent pas, elles ne se financent pas à coup d’emprunts. Nos orgs y parviennent par leurs propres moyens. C’est pour cela qu’elles sont encore nos orgs. Et le P.R.O. dans la comptabilité à beaucoup à y voir. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

LA SÉRIE

SUR LES

FINANCES

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 29 JANVIER 1971RA RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

RECUEIL DES FINANCES 

ORGS SO ET SCN 

CHAPEAU DE FBO 

N° 1 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

OFFICIERS DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG (FBO) 

Le bureau des finances a des représentants dans chaque bureau, dans chaque bureau de liaison continental et dans chaque org de l’Organisation maritime et de Scientologie. 

Il est situé dans le département 21 sur l’organigramme. 

Son représentant s’appelle l’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG (FBO : FL AG BANKING OFFICER). 

Son autorité découle de sa position en tant que membre de la direction de l’organisation ecclésiastique dont il fait partie. 

Lorsque le bureau est établi dans une zone, la procédure suivante est suivie. 

Le FBO vérifie et recueille des mains du caissier ou du département du revenu, division 3, division de la trésorerie, tout le revenu reçu par l’org. C’est une action quotidienne. 

Les reçus appropriés sont donnés au caissier ou au directeur du revenu. 

Le FBO dépose immédiatement cet argent sur le compte du bureau des finances ou dans son coffre, en gardant une trace claire et utile de cette action. 

Une fois que l’org ou l’unité organisationnelle a réalisé sa planification financière (FP) à la satisfaction du secrétaire de la trésorerie (ou commissaire de bord) qui peut vérifier que le FP couvre les articles essentiels pour le fonctionnement de l’org, le FP est transmis au FBO. Il est vérifié de nouveau. 

Un état du revenu futur attendu et de sa planification doit accompagner le FP quand celui-ci est soumis par le conseil consultatif. C’est sur la base de celui-ci que le FBO donne ou non son autorisation. 

Le FBO, de sa propre décision, transfère alors les fonds nécessaires sur le compte principal de cette org. C’est l’ALLOCATION. 

Toutes les réserves constituées par l’org sont prises sur l’allocation. 

La gestion de l’allocation reste du ressort de l’org. 

Le jugement du FBO quant au montant de l’allocation est fondé sur l’état de revenu attendu de l’org, lequel figure dans le FP, et sur le FP soumis ; il est entièrement de son ressort et sans appel. Le FBO doit prendre en considération, en fonction de son expérience, les périodes basses aussi bien que la production effective de produits finals de valeur de l’org. 

Toute somme représentée sur le graphique des cash/bills [liquidités/factures] est du liquide récupéré à partir d’allocations précédentes (réserves de l’org) ou d’allocations courantes. Le montant des liquidités mentionné sur le graphique des cash/ bills de l’org doit exister dans la réalité et il doit s’agir de sommes réelles que l’on peut dépenser. Cela ne peut pas être un « crédit qui nous vient d’un FBO » ni une somme encaissable mais non reçue. Même les chèques qui sont sous réserve d’encaissement ne doivent pas entrer dans le chiffre des liquidités de l’org. 

Avec les fonds des orgs ainsi encaissés, le FBO paye aussi les dépenses de mana­gement encourues localement. Elles ne font pas partie des dépenses de l’org. 

Les sommes et les comptes du FBO relèvent uniquement de l’autorité du FBO. Les sommes allouées à l’org relèvent de l’autorité de l’org. 

Lorsque le FP d’une org réclame des fonds à partir de comptes du FBO pour une utilisation spécifique, ces fonds doivent être utilisés pour cela, ou, s’ils ne le sont pas, ils doivent être remboursés au FBO. 

C’est au secrétaire de la trésorerie de l’org de veiller à ce que l’ordre règne et l’admin soit en place dans la division de la trésorerie. Le secrétaire de la trésorerie de l’org ainsi que l’état de sa division et la réalité de ses activités sont la responsabilité des bureaux de la trésorerie et également celle du directeur général ou du commandant de cette org ou unité organisationnelle. 

Les bilans et autres rapports sont sous la même responsabilité que la division de la trésorerie, mais pour ce qui est des bilans et impôts, cela dépend également du bureau des affaires spéciales et du bureau des finances auquel les aides de trésorerie et aides assistants doivent rendre compte. 

La responsabilité locale de la viabilité de l’org et de la zone est la responsabilité des secrétaires de la trésorerie, aides assistants et aides des bureaux de la trésorerie, et lorsque cela leur semble applicable, du réseau des finances. 

Le FBO a la responsabilité de la solvabilité des orgs et des zones du FBO. 

Les stats du FBO comprennent les liquidités déposées dans les réserves centrales et le rapport allocation/production de chaque org et de la zone géographique. 

Les réserves centrales sont utilisées pour le coût global et la viabilité des actions de défense et de management. 

Les réserves de l’org sont utilisées pour des urgences locales, durant des périodes de statistiques basses ou pour faire d’importantes acquisitions afin d’augmenter la production. 

Absolument rien dans cette lettre de politique administrative ne crée des problèmes pour la politique financière existante, si ce n’est qu’elle modifie les actions du caissier et du directeur du revenu, qui transmettent tout le revenu correctement enregistré à un FBO et qui reçoivent du FBO, par l’intermédiaire du FP et du secrétaire de la trésorerie de l’org, l’allocation transmise par le FBO. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 2 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

QUELQUES TUYAUX CONCERNANT LA PLANIFICATION FINANCIÈRE 

Le FP [Financial Planning, planification financière] n’a absolument pas besoin d’être un fardeau. 

Si les cinq conditions ci-dessous sont présentes, le FP devient une chose très facile. 

1.


PRODUISEZ EN TANT QU’ACTIVITÉ. Examinez ce que devraient être vos pro­duits, et tout particulièrement vos produits finals de valeur, puis commencez à les obtenir, de n’importe quelle manière. C’est cela, et rien d’autre, l’excellente raison pour laquelle vous pourrez avoir une allocation convenable. Et si alors on vous la refuse, vous pourrez pousser de hauts cris et être assuré d’obtenir répara­tion. Avec une attitude de quémandeur doublée d’une absence totale de produits, vous pouvez être sûr de voir le FP coupé. (Exemple : une org, dont les livres de comptes montraient un demi-million encaissable mais qui n’envoyait même pas d’états de compte, avait des difficultés terribles avec le FP. Elle réclamait des « allocations » qui, en fait, étaient des aumônes, et ni les membres de son FP ni son FBO ne comprenaient pleinement POURQUOI, mais il paraissait tout simple­ment irréel de lui donner de l’argent. Elle réclamait de l’argent. Mais elle ne récla­mait pas le payement de l’argent qu’elle avait gagné et qui lui revenait de droit. Et comme elle ne produisait pas d’autres valeurs, elle était incapable de justifier une valeur. Donc pour les gens des finances, « elle paraissait plutôt bizarre ». Même eux ne savaient pas pourquoi. L’exemple le plus dingue est la Fondation de Los Angeles qui, en 1950, sous la direction d’un ex-contre-amiral de la marine amé­ricaine, réclama une subvention hebdomadaire de 47 000 dollars, alors que son potentiel était de 80 000 dollars par semaine. Ce contre-amiral ferma les portes et refusa de faire marcher la fondation tant que la situation n’aurait pas été « légalisée » et tant qu’il n’aurait pas reçu de subvention. Un autre exemple est l’org du Danemark qui, en 1969, réclamait à Flag 3000 dollars par semaine pour pouvoir subsister, alors qu’elle n’envoyait même pas de lettres et qu’elle n’avait même pas de machine à écrire, et qu’elle parvenait malgré tout à gagner accidentellement 5500 dollars par semaine en moyenne. Les exemples de ce genre sont légion. Au lieu de promouvoir–vendre–encaisser et de fournir des services, 

certaines organisations attrapent la manie de la subvention gouvernementale et se retrouvent sans paye, sans rien à manger, sans uniformes, et avec des problèmes et des conflits de FP inimaginables.) 

2.


CONNAISSEZ LE RECUEIL DES FINANCES. Quand les membres des assemblées du FP n’ont pas étudié le recueil des finances, ils sombrent dans la confusion la plus totale. De plus, les autorités en matière de finances sont écœurées par les irrégularités administratives qu’ils commettent et refusent de prendre leurs pro­positions ou leurs ennuis au sérieux. Lorsque les membres du FP omettent ou refusent d’étudier le recueil des finances (ce qui prend à peine deux ou trois jours à temps partiel), ils peuvent se faire une mauvaise réputation auprès des gens des finances pour la simple raison que leur ignorance passe pour de la stupidité. 

3.


FAITES LA DISTINCTION ENTRE LES DIFFÉRENTS TYPES DE DÉPENSES. Une lettre de politique administrative d’il y a longtemps (HCO PL du 15 février 1964, L’ÉQUIPEMENT DES ORGANISATIONS) concernant le « titre » des divers arti­cles, vous y aide. Découvrez ce qui vient se ranger sous le titre A (permanent), sous le titre B (articles de valeur non consomptibles) et sous le titre C (fournitu­res ou périssable), et faites ce qu’il faut pour que les gens des finances soient d’accord avec vous pour dire que tel article vient se ranger sous tel titre et qu’ils tombent d’accord avec vous quant aux articles précis sur lesquels le FP est fait ; l’écheveau sera plus facile à démêler. Qu’entend-on par « installation permanente ? » Est-ce qu’on fait un FP pour de nouveaux bateaux, de nouveaux immeubles, des réparations vitales, des pièces de rechange vitales ? (En fait, non. Mais cela doit être traité dans la gestion financière générale). Est-ce qu’on fait un FP pour des bidules, des machins et peut-être même des choses utiles (titre B) ? Ou est-ce qu’on fait un FP pour des choses consommables ou qui s’usent, pour des salaires, de la nourriture, du carburant, du papier (titre C) ? Peut-être fait-on un FP pour ces trois titres, MAIS ce serait dans la catégorie des articles essentiels au bon fonctionnement de l’organisation, des « ce serait bien... » et des espérances. Des pièces de rechange pour le titre A, sans lesquelles tout tomberait en panne, sont bien entendu des articles essentiels. Donc leur achat sera probablement approuvé sans discussion. Alors que, souvent, les gens des finances ne le voient pas de cet œil. Quand une organisation n’est pas capable de démontrer une produc­tion, il y a restriction sur les salaires, la nourriture, les uniformes, le fuel. L’achat d’articles du titre B du type « ce serait une bonne idée si... » est généralement proposé quand l’organisation gagne vraiment l’argent nécessaire ; sinon, il est accueilli avec un bâillement. Ce qu’on espère avoir dans le futur dépend entière­ment de l’usage fructueux que l’on fait de ce qu’on possède. Une fois que vous vous serez mis d’accord sur tout cela avec les gens des finances, ils ne pourront pas vous changer les règles à chaque FP. Cela fera énormément de tensions en moins. Un FO ou une HCO PL pourrait difficilement établir des règles exactes pour chaque type d’activité existant. Essentiellement, ces règles seraient celles sur lesquelles les gens des finances et l’assemblée du FP se seraient mis d’accord. Les gens des finances veulent mettre de l’argent dans les réserves et ils sont irri­tés, à juste titre, par les organisations parasites qui manquent de bon sens ou qui pensent subvention. Ce qu’ils veulent, c’est donner à l’organisation X haricots (argent) et récupérer X haricots plus d’autres haricots. Quand ils donnent X hari­cots et en récupèrent zéro, ils ne sont pas faciles à vivre. Même un bateau qui ne produit pas directement d’argent vend cependant des événements organisés pour 

aider l’org et des membres formés et expérimentés de l’Organisation maritime en échange de haricots de la part des orgs. N’importe quelle org donnerait de bons gros haricots pour une aide réelle et des membres de l’Organisation maritime formés et expérimentés. Si AOLA pouvait « acheter » au navire stationnaire tous les excellents membres de l’Organisation maritime qu’elle voulait et dont elle a besoin, elle déborderait de joie. Mais si le navire stationnaire n’en a pas produit, il a l’aspect d’un quémandeur pour les gens des finances. Ils vont alors changer les règles pour tenter de ne plus donner d’argent du tout. Évidemment. Bien que la question ait été traitée au point n° 1 ci-dessus, cet état de choses influe aussi sur le point qui nous occupe, le point n° 3. Tout sera considéré comme faisant partie du titre C, même le navire, et il y aura restriction totale sur tout, vu que cela n’augmente pas la viabilité des gens des finances. C’est comme ça que les mem­bres du FP voient « les règles » changer à leur détriment. S’ils ne produisent pas un produit final de valeur qui puisse être échangé contre de l’argent avec quelque chose qui possède de l’argent (le n° 1 ci-dessus), s’ils ne connaissent pas les règles principales régissant les finances (comme au n° 2 ci-dessus) et s’il n’existe pas entre eux et les autorités financières un terrain d’accord solide quant aux titres A, B et C, alors bien sûr le FP devient un cauchemar pour tout le monde. 

4.


NÉGLIGER LES ARTICLES ESSENTIELS. Lorsque les membres d’un FP ne sont pas conscients des articles essentiels au fonctionnement de l’organisation et qu’ils omettent de les inclure dans le FP, les gens des finances (le bureau trois 

— trésorerie — et les FBO) sont obligés de le faire à leur place. Et ils seront d’une humeur exécrable. Un nouveau distributeur d’eau potable ou un trampo­line pour le staff et rien dans le FP pour les frais d’affranchissement provoquera à coup sûr un engramme durable ! L’assemblée du FP devrait avoir une liste des articles absolument essentiels, par division, et les inclure en premier dans le FP avant même de se poser des questions. Chose étrange, la paye, la nourriture, les uniformes ne sont pas considérés comme des articles essentiels. Ils n’influent pas directement sur les revenus d’une organisation. Un « article essentiel » est ce dont on a besoin pour obtenir des produits et des produits finals de valeur. Dans le cas d’une organisation « quémandeuse », la nourriture devient « un peu à manger, des flocons d’avoine peut-être ». La paye devient « peut-être, mais des primes, jamais ». Les uniformes deviennent « aucun ». Les affiches de recrute­ment, OUI. Le carburant devient « des quantités bon marché utilisées avec parcimonie ». Le matériel de formation devient OUI. Donc, qu’est-ce qu’un article essentiel ? Ce dont on a besoin pour obtenir le produit final de valeur, pour obtenir non pas la survie de l’individu, mais celle du groupe. Donc, si les membres d’un FP pensent que l’individu est plus important, ils vont avoir de graves problèmes de FP, par la simple nature de l’économie. 

5.
SE SERVIR DU FP POUR MANQUER À SES DEVOIRS. C’est une honte, mais effectivement, des personnes justifieront leur inaction criminelle en rejetant la faute sur le FP. « L’immeuble a brûlé parce que le FP n’a pas approuvé l’achat de lances d’incendie. » « Le moteur principal est tombé en panne parce que le FP a rejeté... » En fait, quand on remonte à la source, on s’aperçoit habituellement que l’article en question n’a jamais été soumis au FP, même pas à l’assemblée du FP, ou qu’on s’est servi du « FP » pour échapper au travail. Si vous gobez tous ces reproches faits au FP, vous allez penser que le FP et les gens des finances sont malveillants. En fait, le FP sert souvent de tête de turc pour justifier de ne pas faire le travail ou pour le retarder. Ne pas régler un problème et dire que c’est la faute du FP alors que ce n’est pas vrai peut entraîner une commission d’enquête. Donc ne permettez pas que le FP s’attire injustement une mauvaise réputation. Un FP est une affaire suffisamment sinistre, même quand il est effectué correcte­ment. 

L’avenir d’une organisation, quelle qu’elle soit, repose sur les cinq facteurs ci-dessus. Nous vivons dans un monde dominé par l’économie, quels que soient les « ismes », capitalisme, communisme ou socialisme. 

Si vous faites attention à ces cinq facteurs, vous pourrez faire le FP dans la joie. 

Essentiellement, pour avoir de l’argent, il faut en premier lieu en gagner. Le FP est la seconde étape : qu’allons-nous faire de l’argent que nous gagnons ? Il ne résoudra jamais le fait d’avoir négligé d’en gagner. On a toujours des problèmes d’argent si on n’en gagne pas. 

J’espère que ces conseils permettront à certains corps financiers de se sortir de la jungle et de trouver un ciel ensoleillé. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER RECUEILS DES FINANCES ORGS SO ET SCN 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LES FONCTIONS PRINCIPALES DU FBO 

Références :  

HCO PL  29  janv. 71RA N° 1 de la série sur les finances  

Rév. le 2.02.91  OFFICIERS DES OPÉRATIONS  

BANCAIRES DE FLAG  

HCO PL  13 févr. 71  N° 2 de la série sur les finances  

QUELQUES TUYAUX CONCERNANT  

LA PL ANIFICATION FINANCIÈRE  

ENCAISSEMENTS DE L’ARGENT DE L’ORG 

Le FBO perçoit l’argent que la div. 3 a en caisse.

Il vérifie ce qu’il a reçu.

Il donne un reçu en échange.

Il écrit le tout dans son registre et fait une liste complète des sommes que cela

représente. Il établit un bordereau de versement bancaire. Il se rend à la banque et il dépose l’argent sur son compte n° 1 du FBO. 

LA LIGNE DU FP 

Le conseil de direction de l’org passe en revue le FP, le met au point et le remet au FBO afin qu’il le vérifie lui-même par rapport à la production. 

Le FBO rédige un chèque de transfert du compte bancaire n° 1 du FBO de l’organisation et transfère le montant du FP sur le compte bancaire de l’org (compte principal). 

Le FBO et le directeur des affaires spéciales (DSA) sont les signataires pour les comptes du FBO, le communicateur de LRH (ou le représentant de Flag s’il n’y a pas de communicateur de LRH posté) étant second signataire. Ce n’est qu’en l’absence du FBO ou du DSA que le troisième signataire est requis. 

Le FBO garde un second compte bancaire (FBO n° 2) sur lequel il transfère l’argent pour les dépenses du management international. 

Il envoie l’argent du premier compte (FBO n° 1) aux réserves de l’Organisation maritime (pas celle de l’org). 

Le FBO conserve un système de factures et de bordereaux de dépenses sur son compte n° 2 du FBO. 

Le FBO ne fait jamais aucune dépense monétaire à partir de son compte n° 1 du FBO. L’argent y entre, puis il est transféré ailleurs. Seuls les chèques de transferts peuvent être tirés sur ce compte (vers les réserves de l’Organisation maritime ou les comptes de l’org ou du FBO). 

Le FBO garde suffisamment d’argent sur son compte n° 1 (encaisse) pour couvrir les chèques sans provision. Les chèques peuvent être rejetés uniquement sur ce compte. 

À la minute où un chèque est refusé ou n’est pas compensé, le FBO écrit un rapport sur le tireur du chèque pour faux rapport et le contacte personnellement afin d’établir si le chèque doit être présenté de nouveau ou si un autre chèque doit être tiré. 

Cette transaction ne passe pas par la division 3 et n’est pas inscrite dans le livre de comptes de l’org. L’org reste dans la position de l’ami du public. C’est le FBO qui représente le méchant. 

Jamais un FBO ne contacte, aborde ou harcèle la division 3 au sujet d’un chèque sans provision. Ce serait un délit de sa part d’agir ainsi. 

Les encaissements de la division 3 concernent les recouvrements de factures de crédit de Qual, les payements à l’avance et n’importe quel autre crédit avancé par l’org. 

LES COMPTES BANCAIRES 

COMPTE N° 1 DE L’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FL AG (nom de l’org). Signataires : le FBO de l’org et le directeur des affaires spéciales. Le communicateur de LRH (ou le représentant de Flag, s’il n’y a pas de communicateur de LRH posté) en qualité de second signataire. Seuls les cadres de réseaux cités — pas de terminaux de l’org. Transferts uniquement. Deux signataires sont exigés. 

COMPTE N° 2 DE L’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FL AG (nom de l’org). Signataires : le FBO de l’org et le directeur des affaires spéciales. Le communicateur de LRH (ou le représentant de Flag, s’il n’y a pas de communicateur 

COMPTE N° 3 DE L’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG (nom de l’org). Signataires : le FBO de l’org et le directeur des affaires spéciales. Le communicateur de LRH (ou le représentant de Flag, s’il n’y a pas de communicateur de LRH posté) en qualité de second signataire. Seuls les cadres de réseaux cités — pas de terminaux de l’org. Reçoit les revenus spéciaux, une énorme somme d’argent reçue par une org pour des services qu’elle ne peut immédiatement donner. Ces fonds sont à disposition et seront utilisés lorsque les services payés pourront être fournis. 

COMPTE PRINCIPAL DE L’ORG. Ne reçoit que l’argent qui est transféré du compte n° 1 du FBO, jamais du caissier. Signataires habituels de l’org. Ce sont le Cdt/ D.G., HES, OES et PES. L’allocation reçue du FBO va dans ce compte. Toutes les dépenses de l’org, salaires, etc., sont payées à partir de ce compte. 

COMPTE DE RÉSERVE DE L’ORG. Reçoit n’importe quels fonds, tels que ceux épargnés sur les allocations comme un fonds immobilier que l’org garde comme réserves pour l’org. Tenu et signé par la direction de l’org. 

FONDS GÉNÉRAL DE PRÉVOYANCE. Une réserve accumulée par des allocations hebdomadaires en prévision de grands risques et catastrophes. Tenu et signé par le conseil d’administration de l’Église. 

COMPTE DE FONDS IMMOBILIER. Un compte de réserve utilisé pour les raisons décrites dans l’HCO PL du 18 janvier 1965, LE COMPTE DE FONDS IMMOBILIER. 

COMPTE DE LIVRES DU HCO. Toute somme encaissée pour ce compte, que ce soit en argent comptant ou à partir d’utilisation de payements à l’avance pour des articles de librairie, est transférée par le FBO à partir de son compte n° 1 au compte de livres du HCO. Le D/ FBO MORE, qui détient les chéquiers, est l’un des deux signataires. Les signataires de l’org sont le secrétaire général du HCO, le HAS ou le secrétaire de la dissémination. 

COMPTE FSM. Reçoit les fonds provenant du compte n° 1 du FBO et utilisés pour payer les commissions FSM. Les signataires de ce compte sont le FBO et, avec l’approbation finale du FBO, le Cdt/ D.G., le HES, l’OES et le PES. Deux signataires sont requis. 

COMPTE DES RÉCOMPENSES POUR SERVICE TERMINÉ (SCA). Reçoit l’argent provenant du compte n° 1 du FBO pour payement de récompenses aux étudiants et préclairs qui ont terminé des services de l’org. Il est administré de la même manière que le compte FSM. Les signataires sont le FBO, le Cdt/ D.G., le HES, l’OES et le PES. Deux signataires sont requis. 

COMPTE DE RÉSERVE POUR LES PAYEMENTS. Il est utilisé pour mettre en réserve des fonds en attendant leur déboursement effectif. Signataires habituels de l’org. 

COMPTE DU CONSEIL DE VÉRIFICATION DES RÉCLAMATIONS (CVB). Reçoit l’argent déposé par le FBO pour les futurs payements de réclamations de remboursement/repayement lorsque celles-ci sont complètement vérifiées par le CVB. 

AUCUN AUTRE COMPTE BANCAIRE. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 FÉVRIER 1971-1RC 

RÉVISÉE LE 29 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

FBO 

N° 3-1 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PROCÉDURE POUR LES CHÈQUES SANS PROVISION ET LES REMBOURSEMENTS 

Cette lettre de politique administrative expose la procédure exacte pour les chèques sans provision, y compris les actions du FBO recommandées d’après l’HCO PL du 29 janvier 1971RA, n° 1 de la série sur les finances, OFFICIER S DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FL AG et l’HCO PL du 17 février 1971RC, n° 3 de la série sur les finances, LES FONCTIONS PRINCIPALES DU FBO. 

Une des fonctions du FBO est de sauvegarder les rentrées de l’org, de s’assurer que tous les revenus sont correctement et lisiblement facturés par l’org et que le montant exact correspondant soit personnellement et quotidiennement perçu avec un reçu et déposé à la banque. 

En conséquence, les documents comptables du FBO doivent toujours correspondre à ceux de la div. 3 et les confirmer. 

Quotidiennement, le FBO vérifie bien à fond toutes les rentrées avant d’émettre un reçu. 

Il vérifie soigneusement le total des revenus de la journée avec les factures de l’org. Il vérifie que les factures sont faites correctement et qu’elles sont lisibles. Il s’assure que tous les doubles des factures annulées sont bien agrafés et qu’ils se suivent d’après leur numéro de série. 

Il additionne ensuite les chèques et les espèces, et compare le total du ruban avec le total des factures. 

Les deux résultats doivent être rigoureusement identiques. 

Il vérifie que les chèques sont correctement datés et endossés et obtient rapidement toute correction nécessaire. 

Le FBO établit alors sa facture pour le département 7 au nom du « directeur du revenu » ou du « caissier » dans la devise exacte du reçu. 

Ensuite tous les revenus de l’org sont déposés sur le compte n° 1 du bureau des finances. 

LES CHÈQUES SANS PROVISION 

Donc, tout chèque sans provision est retourné par la banque au FBO. 

Quand le FBO reçoit de la banque un chèque sans provision, il le débite à l’org en établissant une FACTURE D’ANNUL ATION dans la même série de numéros que celle utilisée pour établir ses factures d’encaissements journaliers de l’org. 

Le directeur du revenu ou le caissier de l’org établit alors sur-le-champ sa propre FACTURE D’ANNULATION pour le compte de la personne qui a émis le chèque. Le FBO en reçoit un exemplaire. 

Cela évite à l’org de donner des services qui n’ont pas été réellement payés. Il y a une org qui avait dans ses registres plus de 20 000 dollars de chèques sans provision, et ceux-ci demeuraient crédités dans les dossiers des clients ! 

ENCAISSEMENT 

Tout chèque sans provision est maintenant sujet à une action immédiate de rencaissement par le FBO, qui écrit un rapport de FAUX RAPPORT sur le tireur du chèque et le contacte personnellement afin d’obtenir un nouveau chèque ou son accord pour redéposer le chèque. 

Le FBO note toutes les actions d’encaissement sur une simple feuille, à laquelle il joint tous les autres papiers en rapport. 

Quand le FBO s’est assuré de l’encaissement du chèque, il établit une facture de crédit pour l’org et en attache une copie à ses notes d’encaissement pour indiquer que le payement est effectué. Tout cela est alors classé. 

Le directeur du revenu ou le caissier de l’org établit alors sur-le-champ sa propre facture de CRÉDIT, où figure la mention « CHÈQUE SANS PROVISION ENCAISSÉ » et qui crédite le compte de la personne à l’org. 

Le chèque est alors déposé en banque par le FBO. 

TOTAL DES REVENUS HEBDOMADAIRES 

Le revenu brut, tel qu’il est rapporté sur l’OIC, est l’argent total que l’org a encaissé, et il n’est pas affecté par les chèques sans provision ou l’encaissement de chèques sans provision. 

Les factures de débit concernant les chèques sans provision ne sont PAS déduites du total des revenus hebdomadaires ; de même que les chèques sans provision qui 

Toutefois, le montant des chèques sans provision reçus cette semaine est sous­trait du revenu lorsqu’on calcule le revenu brut corrigé, et le montant des chèques sans provision encaissés est additionné au chiffre du revenu brut corrigé. 

LIASSE DES FACTURES 

Le ruban du total hebdomadaire des factures de la div. 3 exclut toute facture pour les chèques sans provision ou pour les chèques sans provision maintenant encaissés. 

Le ruban du total hebdomadaire des factures du FBO n’inclut pas ces factures, mais un ruban séparé est fait avec tous les chèques sans provision, et un troisième pour tout chèque sans provision encaissé cette semaine. 

Les bordereaux de versement du FBO concernant les chèques qu’il redépose sont établis séparément et sont notés comme tels par le FBO afin de les distinguer des revenus de l’org qu’il dépose en banque. 

Les liasses des factures du FBO sont gardées en sécurité et en ordre par le FBO et mises à disposition pour les audits. 

LES PAYEMENTS ANTICIPÉS ET LES CHÈQUES SANS PROVISION 

On a découvert dans une org que les payements anticipés effectués par des personnes de l’org au nom d’autres personnes étaient à l’origine d’un grand nombre de chèques sans provision. 

Des services sont souvent vendus à des membres d’une même famille, l’un des membres payant pour certains ou pour tous. 

Cela n’a rien d’extraordinaire et c’est tout à fait légitime. 

Cependant, hormis ces cas-là, le personnel de l’org ne doit pas solliciter de payements de la part de membres du staff ou du public pour d’autres personnes. 

Il ne doit pas faire des arrangements entre des personnes du public ou avec des membres du staff pour que des chèques soient émis temporairement au nom d’autrui afin d’obtenir des encaissements. 

Quelquefois un étudiant ou un pc de l’org proposera de payer pour un ami. C’est bien. 

Néanmoins, les orgs ne doivent pas l’encourager, ni le suggérer. Jamais. 

Les payements anticipés de la part de « prospects brûlants » et d’autres étudiants et pc potentiels font l’objet de beaucoup de travail. 

Essentiellement, cela se résume à inscrire la personne pour le service, à encaisser l’argent et à donner le service. (Les payements d’avance inutilisés sont sujets à des remboursements.) 

Un exemplaire du bordereau débitant le compte de la personne est placé dans son dossier de compte. 

Il faut obtenir du compte CVB toute somme d’argent requise à cette fin par l’org. 

Le FBO doit connaître les règles régissant les remboursements et les repayements et exiger qu’on les applique à fond et à la lettre. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 1er MARS 1971RB RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

RECUEIL DES FINANCES 

MEMBRES DU FP 

CHAPEAUX DU FBO 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

SOURCES DE REVENU 

Aux fonctions du FBO s’ajoutent : 

a.


L’exigence de revenu ; 

b.


Retracer et résumer les sources de revenu présentes et passées de l’org, pour l’org. 

Il fait cela à partir des factures réelles, des retours de promotion et des dossiers des comptes recouvrables. 

Il recherche systématiquement les anciennes entrées et factures, et les anciens dossiers, afin de détecter et de réactiver toutes les sources antérieures de revenu qui ne sont plus actuelles et de dresser également un sommaire des revenus actuels. 

Les résultats sont présentés par le FBO au conseil de direction et au conseil consultatif. 

Rien de tout cela ne décharge le chargé des inscriptions, le conseil consultatif, le conseil de direction ou la division 3 de leur responsabilité sur le revenu et les ren­trées de fonds. 

Le conseil consultatif possède également les copies des états des revenus des départements, établis chaque semaine par les chefs des départements, en fonction des copies de factures des départements de service. 

L’état du revenu futur prévisionnel, que le conseil consultatif présente au conseil de direction, peut maintenant être fondé sur une augmentation planifiée des produits réels passés et présents, des sources de revenu, des succès promotionnels et un nouveau revenu peut être planifié. 

La planification de la réalisation du revenu prévisionnel est exprimée dans le FP. 

L’assemblée du FP et son FBO doivent connaître les produits et les sources de revenu sur le bout des doigts, afin de pouvoir vraiment planifier et matérialiser le revenu prévisionnel. 

L’assemblée du FP qui ne peut pas faire cela aura des ennuis sans fin avec les autorités des finances, et un FBO qui ne peut pas allouer les fonds en conséquence aura des ennuis sans fin avec les assemblées du FP. 

LIGNE DU FP 

On ajoute à la ligne du FP l’état récapitulatif préparé par le FBO : les sources de revenu de la semaine courante et des semaines récentes, toute source de revenu précédente découverte et les résultats de la promotion, pour autant qu’ils soient disponibles. 

Celui-ci est fourni par le FBO au conseil consultatif et au conseil de direction avant la planification financière. La présentation est chiffrée et fondée sur des faits, pas sur des opinions. 

Des copies de ces rapports du FBO sont envoyées aux bureaux des finances du continent et de Flag et au bureau des données de Flag et de FOLO. Le conseil consultatif et le conseil de direction ont maintenant une base sur laquelle planifier avec réalité le revenu futur. 

Le conseil consultatif, après avoir préparé son état du revenu prévisionnel et proposé son FP, le transmet par l’intermédiaire du secrétaire de la trésorerie au conseil de direction qui parachève la planification financière de l’org et la planification du revenu, et les présente alors au FBO pour approbation de l’allocation. 

ALLOCATION 

Le FBO considère a) la perspective de revenu telle que présentée par le conseil consultatif et le conseil de direction de l’org et b) le montant du FP. Il fait son allocation en conséquence. 

Quand l’org gagne vraiment de l’argent et peut en prévoir encore plus avec un bon FP planifié d’une manière réaliste, le FBO doit en tenir compte en allouant des articles, pour l’image de marque et pour l’amélioration des installations, qui peuvent ne pas être la cause directe d’une augmentation de revenu mais qui ont été mérités par une production et un revenu élevés. 

Le montant d’un FP offre moins d’intérêt au FBO qu’une augmentation du rapport allocation/production. 

Les organisations qui n’ont pas d’espérances directes de revenu se trouvent dans une position de quémandeur. Demande est faite de produire du revenu, et entre-temps elles n’obtiennent que le strict nécessaire. Le FBO essaye d’obtenir plus de l’organisation que ce qu’il distribue dans une très large mesure. 

La décision est fondée sur le revenu actuel, sur la réalité du revenu prévisionnel et sur la planification raisonnable et réaliste de la dépense qui donneront cette somme du revenu brut qui a été prévu. 

Tout membre du staff qui trouve que l’allocation est mal employée dans l’org peut en faire appel directement au FBO, selon l’HCO PL du 4 septembre 1971RB I, n° 8 de la série sur les finances, LE FP ET LES ARTICLES ESSENTIELS ; et s’il n’est pas satisfait du résultat, il peut alors faire appel au FBO continental ou au FBO international selon cette HCO PL. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 MARS 1971RA PUBLICATION I RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER RECUEILS DE FINANCES FBO 

N° 5 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

CHAPEAU DU FBO 

Cette lettre de politique administrative décrit les fonctions et les actions d’un FBO, tels qu’elles sont données dans de récentes publications ainsi que dans les Ordres de Flag du début de l’année 1968, ordres par lesquels le poste fut initiale­ment établi. 

EMPLACEMENT DU POSTE SUR L’ORGANIGRAMME : 

1.


Le bureau international des finances est situé sous le Watchdog Committee (WDC) ; 

2.


À Flag, au niveau des orgs et des continents, le bureau des finances est situé dans le département 21 ; 

3.


L’autorité du FBO provient de sa position en tant que membre du comité directeur de l’Église dont il fait partie ; 

4.


Le représentant du bureau des finances d’une org est appelé l’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FL AG. 

PRODUITS DU FBO : 

1.


L’ampleur des réserves de l’Organisation maritime ; 

2.


Suffisamment de liquidités pour les réserves de l’Organisation maritime, et ce, de façon croissante ; 

3.


Une solvabilité en hausse pour l’org comme l’indique une augmentation du rapport allocation/production ; 

4.


Les programmes, les projets et les ordres du réseau des finances exécutés rapidement, minutieusement et complètement ; 

5.


Des données et des rapports corrects terminés à l’heure, envoyés au bureau des finances de Flag et du continent. Cela comprend des données, précises et à jour, envoyées au bureau des données de Flag et du continent ; 

6.


Le règlement compétent et définitif des situations financières locales qui sur­viennent, par l’application de la politique adéquate, et le rapport de cela au bureau des finances de Flag et du continent ; 

7.


La solvabilité des projets et actions de Flag dans la zone ; 

8.


Financement des projets et actions de Flag dans la zone. 

BUTS DU FBO : 

1.


FAIRE GAGNER DAVANTAGE D’ARGENT À L’ORG ; 

2.


FAIRE EN SORTE QUE L’ORGANISATION AIT UN STAFF BIEN PAYÉ ; 

3.


RENDRE TRÈS INTÉRESSANT POUR FLAG DE GÉRER L’ORG ET DE L’AIDER. 

STATISTIQUES DU FBO : 

1.


Payements à Flag ; 

2.


Rapport allocation/production dans l’org ; 

3.


Paye totale divisée par les membres du staff. 

SUPÉRIEUR IMMÉDIAT : 

1.


Au sein du réseau, le supérieur immédiat du FBO de l’org est le FBO continental ; 

2.


Le supérieur du FBO continental est le FBO international ; 

3.


Le supérieur immédiat du directeur des finances de Flag est le directeur international des finances, qui est à la tête du bureau international des finances. 

FONCTIONS DU FBO : 

1.


Établir et maintenir la bonne utilisation, les titres et les signataires des trois comptes bancaires du FBO, n° 1, n° 2 et n° 3, selon la politique administrative ; 

2.


Encaisser tous les jours tout le revenu de l’org et s’assurer que toutes les rentrées d’argent sont facturées et mises en banque par le FBO, avant qu’une quelconque allocation ou dépense se produise ; 

3.


S’assurer que tout emprunt et toute dette par rapport aux réserves de l’Orga-nisation maritime est enregistré en tant que tel ; 

4.


Vérifier toutes les sommes encaissées par le FBO journellement par rapport aux factures du jour concernant le revenu de l’org, et s’assurer que le total de ces factures additionnées sur un ruban est exactement égal à l’argent reçu par le FBO ; 

5.


Donner un reçu au caissier et au directeur du revenu ; 

6.


Conserver un GRAND LIVRE DU FBO dans lequel toutes les rentrées d’argent pour une journée sont inscrites sur la page de gauche, donnant ainsi une liste complète des sommes d’argent ; 

7.


Inscrire (en bas de la même page), mais en le séparant du revenu courant, tout chèque sans provision qui est revenu de la banque ce jour, et tout chèque sans provision maintenant encaissé par le FBO ; 

8.


Enregistrer sur la page en face (droite) du GRAND LIVRE DU FBO, et pour la même journée, ce qui a été fait exactement du revenu de la journée : versé sur le compte n° 1 du FBO ou envoyé à l’étranger pour en faire le change ; 

9.


Inspecter les dates, les endossements et la devise de tous les chèques, et vérifier qu’ils sont corrects avant de les déposer ; 

10.


Séparer tout chèque étranger reçu et qui n’est pas convertible dans le pays, que le FBO devra envoyer à l’étranger pour être changé ; 

11.


Faire un bordereau de versement pour le revenu déposé à la banque ce jour, et un bordereau séparé pour tout chèque sans provision qui est déposé à nouveau ; 

12.


Déposer journellement toutes les rentrées d’argent sur le compte n° 1 du FBO ; 

13.


Conserver un enregistrement consécutif des bordereaux de versement bancaire, dans un cahier ou un livre de dépôt fourni par la banque ; 

14.


Classer chaque semaine une seconde copie de chaque bordereau de versement avec les factures d’encaissement du FBO ; 

15.


Envelopper et étiqueter les factures du FBO chaque semaine, afin d’y inclure les factures en série, le ruban de l’addition, une série de copies détachées, les bordereaux de versement de la semaine et l’avis de débit de la banque pour tout chèque sans provision durant la semaine ; 

16.


Conserver un enregistrement exact et complet de toute somme envoyée à l’étranger pour être changée, et suivre ces sommes jusqu’à ce qu’elles soient retournées. De telles sommes, ayant déjà été enregistrées par la division 3 à leur réception, ne doivent pas revenir par l’intermédiaire de la division 3 ou être enregistrées de nouveau lorsqu’elles reviennent de l’étranger, car cela introduirait une erreur dans le revenu ; 

17.


Maintenir suffisamment d’argent dans le compte n° 1 du FBO (encaisse) pour couvrir tout chèque sans provision renvoyé par la banque ; 

18. 

Récupérer chaque jour de la banque tout chèque sans provision ; 

19.


S’occuper très rapidement de tout chèque sans provision en se mettant d’urgence et personnellement en contact avec le tireur du chèque, et en obtenant immédiatement un nouveau chèque ou bien l’autorisation du tireur de le redéposer. Il s’agit d’une action de contact rapide, avec une action d’éthique en perspective ; 

20.


Redéposer de telles sommes journellement sur le compte n° 1 du FBO, avec un bordereau de versement séparé ; 

21.


S’assurer que tous les chèques sans provision ne sont encaissés que par le FBO, et que ni le chèque sans provision ni le nouvel encaissement n’appa-raissent dans les documents de l’org, ni dans le revenu brut de l’org, ni dans les stats de div. 3. Si la div. 3 réécrivait une facture pour un chèque sans provision, elle introduirait une erreur dans le revenu. Les seuls documents de l’org dans lesquels ce chèque apparaît, sont le dossier de compte individuel et l’ajout de la somme encaissée dans le revenu brut corrigé de l’org ; 

22.


Menacer d’engager des poursuites contre tout tireur de chèque sans provision qui n’a pas régularisé la situation depuis longtemps et si le chèque n’est toujours pas encaissé, donner l’affaire au département juridique ; 

23.


Faire un rapport toutes les semaines au bureau continental des finances du montant des chèques sans provision, des chèques encaissés et des chèques à recevoir, avec une copie pour le bureau des finances de Flag ; 

24.


Recueillir chaque semaine du secrétaire de la trésorerie une copie des états des revenus établis par les chefs de département, à partir des copies des factures de la semaine, écrites par leur département de service ; 

25.


S’assurer que les factures de DÉBIT sont elles aussi clairement signifiées sur ces états et veiller à l’encaissement des factures de DÉBIT par la div. 3 ; 

26.


Faire un sommaire hebdomadaire des reçus et des sources de revenu de l’org pour l’org ; 

27.


Rechercher les dossiers de recouvrement et les vieilles factures de l’org pour détecter et raviver toute source de revenu antérieure qui n’est plus utilisée ou qui a chuté en volume ; 

28.


Découvrir les actions de promotion réussies qui sont à la base des sources de revenu lorsque cette information est disponible et basée sur des faits (pas sur l’opinion) ; 

29.


Présenter au conseil de direction de l’org et à son conseil consultatif un sommaire factuel des sources de revenu de l’organisation. Celui-ci doit inclure le mois ou la semaine courante ainsi que les copies des rapports pré­cédents et de toute source de revenu antérieure récemment découverte. Ces documents sont présentés avant la planification financière et aident ainsi le conseil de direction et le conseil consultatif à la préparation du FP ; 

30. 

Exiger de l’organisation une augmentation du revenu, particulièrement dans le cas où d’anciennes sources de revenu ou de recouvrement auraient été négligées ; 

31.


Connaître les articles essentiels à l’organisation pour qu’elle puisse produire ses produits finals de valeur et plus particulièrement son revenu ; 

32.


Maintenir un accord avec l’assemblée du FP sur la dépense des titres A, B et C et les produits essentiels, et sur la façon dont cela est couvert par le FP et la gestion financière générale ; 

33.


Recevoir la planification financière telle qu’elle est proposée par le conseil consultatif ainsi que l’état du revenu prévisionnel lorsqu’il a reçu l’accord du secrétaire de la trésorerie de l’org et du conseil de direction ; 

34.


Inspecter le FP en ce qui concerne a) le revenu attendu et le plan par lequel il doit se matérialiser et b) le montant du FP, et allouer une somme à l’org en conséquence ; 

35.


S’assurer que les sommes du FP allouées par le FBO créent une augmenta­tion du revenu, donnant ainsi un rapport production/allocation croissant et une statistique en hausse des liquidités envoyées aux réserves de l’Organisa-tion maritime ; 

36.


Transférer sur le compte principal de l’org le montant approuvé des dépenses par chèque ; 

37.


Envoyer aux bureaux des finances de Flag et du continent une copie de la planification financière approuvée à partir de laquelle l’allocation a été faite ; 

38.


Transférer tout le revenu du compte du HCO sur le COMPTE DE LIVRES DU HCO ; 

39.


Transférer sur le compte CVB de l’org tout argent de remboursement requis ; 

40.


Transférer sur le compte FSM de l’org l’argent pour les commissions FSM payées, ces sommes n’étant pas soumises à la planification financière ; 

41.


Donner au secrétaire de la trésorerie de l’org un bordereau portant chaque chèque de transfert, spécifiant le montant et l’usage prévu des fonds ; 

42.


Récupérer de l’org toute somme allouée et non utilisée pour l’emploi approuvé. Les sommes allouées par le FBO ne peuvent être utilisées que dans le but pour lequel elles ont été demandées et approuvées. Si elles ne sont pas utilisées ainsi, il faut les retourner au FBO ; 

43.


Recevoir la copie de tout PO D’URGENCE qui n’est pas couvert par la plani­fication financière de l’org mais qui est vital pour le crédit, la promotion ou le produit de l’org, et déduire 125 pour cent de cette somme sur l’allocation à venir pour le navire ou l’org ; 

44.


Déduire d’une allocation future 200 pour cent du montant de tout PO D’URGENCE qui s’avère avoir été approuvé sans qu’aucune copie de ce PO n’informe le FBO, ou si la dépense présentée n’était pas en fait une urgence ; 

45.


Recueillir de la part du secrétaire de la trésorerie une liste des dépenses hebdomadaires énumérant tous les bordereaux et montants déboursés par la division 3 pendant la semaine ; 

46.


S’assurer que le secrétaire de la trésorerie enregistre toutes les sommes qui lui sont transmises, en faisant le compte du total des dépenses et des liquidités disponibles, par rapport aux sommes reçues du FBO pour la semaine ; 

47.


Transférer par chèque, depuis le compte n° 1 du FBO, les sommes pour les réserves de l’Organisation maritime, celles pour les dépenses de manage­ment encourues localement sur le compte n° 2 du FBO et celles pour les revenus spéciaux sur le compte n° 3 du FBO ; 

48.


S’assurer que les sommes dues au management pour des services et des missions sont recouvrées ; 

49.


Conserver une série distincte de factures/ bordereaux pour le compte n° 2 du FBO, laquelle comprend des bordereaux de versement distincts et des liasses de factures et de bordereaux séparées, comme pour le compte n° 1 ; 

50. 

Payer depuis le compte n° 2 du FBO toute dépense du management interna­tional encourue localement, et en conserver des enregistrements exacts et explicites ; 

51. 

Conserver un enregistrement précis et sans faille de tous les reçus du FBO (dépôts en banque, transferts et déboursements) tels qu’ils sont exigés de n’importe quelle unité de comptabilité, comme il est décrit dans la politique comptable standard de Scientologie ; 

52.


Faire un bref sommaire hebdomadaire des reçus et des payements qui entrent et sortent des trois comptes du FBO, et l’envoyer au bureau des finances de Flag en en conservant une copie ; 

53.


Conserver et maintenir à jour un JOURNAL DES ESPÈCES DU FBO afin d’y enregistrer les montants en ESPÈCES qui sont entre les mains du FBO. Un JOURNAL DES ESPÈCES et une caisse ne servent d’habitude qu’aux déboursements occasionnels en ESPÈCES, en général pour les dépenses du management. Les déboursements et les transferts du FBO ne sont faits d’ordinaire que par chèque ; 

54.


Récupérer les chèques qui ont été compensés par la banque pour les comptes nos 1, 2 et 3 du FBO et les recoller au talon correspondant sur leur carnet de chèque d’origine ; 

55. 

Obtenir de la banque un relevé de compte mensuel pour les comptes nos 1, 2 et 3 du FBO, et à réception, faire le rapprochement ; 

56.


Additionner sur un ruban de papier, assembler et étiqueter chaque mois les bordereaux en série du FBO avec des copies détachées. Les comptes nos 1, 2 et 3 du FBO ont chacun leur propre série de bordereaux et ceux-ci sont assemblés séparément ; 

57.


Une fois par mois, faire un rapport financier complet au bureau des finances de Flag, qui résume toutes les entrées et sorties qui mouvementent le compte n° 1 du FBO. Ce rapport doit comprendre une copie du relevé de compte mensuel de la banque, une fois que le rapprochement bancaire a été effectué ; 

58.


Faire un rapport complet mensuel au bureau des finances de Flag qui résume les entrées et sorties qui mouvementent les comptes nos 2 et 3 du FBO ; 

59.


Inclure dans ce rapport un relevé exact des dépenses de management payées localement, classées telles que le demande le bureau des finances de Flag, et insérer une photocopie (ou une copie carbone) de toute facture payée avec son bordereau de payement. On y joint également une copie du relevé de compte mensuel rapproché du compte n° 2 du FBO ; 

60. 

Fournir les rapports financiers requis, hebdomadaires et mensuels, à temps et totalement exacts de sorte que la solvabilité et la viabilité du management et des orgs puissent être résumées et centralisées à Flag ; 

61.


Fournir au bureau des finances de Flag une copie des procurations pour chaque compte du FBO et en fournir les dernières copies à chaque change­ment de procuration ; 

62.


Garder à tout moment en sécurité les comptes du FBO. Cela comprend occasionnellement la vérification de la sécurité de la banque, afin de s’assurer que seules les signatures autorisées sont acceptées ; 

63.


Rapporter promptement et exactement les statistiques du FBO à l’OIC de l’org, et aux bureaux des finances du continent et de Flag ; 

64.


Fournir aux bureaux des finances du continent et de Flag une analyse de stat des statistiques du FBO à la fin de chaque période ; 

65.


Connaître et mettre en pratique la politique financière et comptable de la Scientologie en ce qui concerne les allocations à l’org et l’admin comptable du FBO ; 

66.


Agir en tant que TERMINAL STABLE pour le bureau des finances continental, de Flag et international ; 

67.


Exécuter les ordres et les programmes financiers du commandement, rapi­dement, complètement et avec exactitude, en incluant dans le rapport d’exécution ce qui a été fait exactement et les résultats obtenus ; 

68.


Rapporter les défauts de la division 3 au bureau de trésorerie continental et veiller à ce que leur correction ait lieu ; 

69.


Détecter et résoudre définitivement toute situation financière locale, en mettant en pratique la politique qui s’applique. C’est-à-dire en EFFECTUANT les actions, pas en écrivant des messages ; 

70.


Faire un bref rapport hebdomadaire au sujet de celles-ci, décrivant la SITUATION et sa SOLUTION. Ces rapports hebdomadaires sont envoyés au bureau des données du continent et de Flag ; 

71.


Un FBO produit des statistiques du FBO qui augmentent, des ordres et des programmes FAITS avec compétence, des rapports terminés avec précision et dans les temps et des situations résolues, pas des explications, des impossi­bilités ni des problèmes. 

Dans les faits, c’est l’étendue du revenu de l’org et l’augmentation du rapport allocation/production qui détermine la somme d’argent qui va aux réserves. 

Cela ne veut pas dire que le FBO dirige l’org au moyen de la gestion financière. Ce n’est pas le cas. 

Mais il s’attend à obtenir une augmentation du revenu et un meilleur rapport allocation/production en fonction de ce qu’il débourse, et s’il ne l’obtient pas, il découvre POURQUOI. Il trouve POURQUOI dans les faits et les chiffres, pas dans les opinions. 

Les dirigeants de l’org peuvent alors aborder tout cela avec les autres données qui influent sur la gestion. 

Et si les membres du FP sont bien chapeautés et que le FBO connaît son travail et le fait, les conflits financiers se résolvent et les résultats apparaissent dans l’augmentation des statistiques. 

L. RON HUBBARD FO N D A T EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1971RA PUBLICATION II RÉVISÉE LE 27 OCTOBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

TOUTES LES ORGS 

LES FBO 

CHAPEAUX DU FP 

N° 6 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LA THÉORIE DES HARICOTS LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE 

La somme que le bureau des finances alloue à une org ou à une activité doit ACHETER QUELQUE CHOSE. 

Cette somme permet d’obtenir en retour, de la part de l’activité, des fonds plus importants que ceux dépensés et elle permet d’obtenir la production de ladite activité. 

On comprend mieux les finances si on les considère comme une MARCHANDISE en termes de haricots. 

On alloue une certaine quantité de haricots à une activité et, en retour, on en reçoit tant en plus. 

Les haricots ne se matérialisent pas par magie en davantage de haricots. C’est la PRODUCTION et le ZÈLE AU TRAVAIL du staff de l’org ainsi que le discernement avec lequel les haricots sont alloués qui rapportent plus de haricots que ceux qui ont été distribués. 

Même les intérêts d’un compte bancaire sont en fait gagnés par la production et l’aptitude de celui qui sait comment obtenir plus de haricots d’une activité que la quantité investie. 

Lorsque le bureau des finances utilise ses haricots pour obtenir de la production, du zèle au travail et un revenu prévu, et ce à un coût qui exige la viabilité de l’activité, il reçoit en retour une plus grande quantité de haricots et un rapport allocation/pro-duction plus élevé. 

La première règle en finance et dans n’importe quelle activité c’est : DES REV ENUS PLUS GRANDS QUE LES DÉPENSES. 

Lorsque le bureau des finances sait comment appliquer cela avec habileté aux divisions et au personnel d’une org, ainsi qu’à l’org dans son ensemble, les haricots supplémentaires se matérialisent, car ce qu’on achète c’est la production et les produits qui constituent le produit « revenu et viabilité en hausse ». 

« Nous avons besoin de... » sera accueilli au bureau des finances par un bâillement à moins d’être instantanément suivi d’un produit de valeur prévu dans la foulée ou des revenus projetés avec réalisme et immédiatement visibles. 

Le bureau des finances alloue en fonction d’une production avérée et de revenus prévus. 

Le FBO regarde où vont les haricots, quels revenus et quelle production ils achètent. 

Lorsqu’il découvre que les haricots distribués à une zone ou à une division n’achètent pas de production ou de revenus, il assigne la condition de « quémandeur » à la zone en question et il ne distribue que les haricots essentiels au produit jusqu’à ce que le produit sorte en quantité et en qualité attendues. 

Dans une org, où le montant de la somme salariale montait en flèche particulière­ment dans la zone de Tech bien que celle-ci produisît moins de cinq heures d’audition par auditeur par semaine, tout le monde recevait la paye complète et les primes. L’org connaissait des difficultés financières et s’aperçut que les sommes nécessaires à la promotion étaient absorbées par une somme élevée de salaires. 

Comment ? L’org fonctionnait selon une paye fixe (élevée) et donnait seulement de petites primes de production, ce qui l’obligeait à de grosses dépenses de paye sans égard pour la production. 

Les autres erreurs mises à part, l’erreur du bureau des finances est de ne pas exiger que les haricots distribués à cette zone achètent davantage de haricots ou une production valable à plein rendement. 

Le contraire, fixer une paye de base peu élevée et de fortes primes de production, aurait acheté de la production pour les haricots distribués et, en cas de non-production, il n’y aurait pas eu de haricots distribués ou bien le strict minimum. 

SOURCES DE REVENU 

Comme en apparence les sources de revenu incombent seulement à quelques parties de l’org, cela conduit le bureau des finances à des difficultés à moins qu’on ne comprenne à fond ce que sont les produits et les sous-produits de l’org et de ses divisions. 

Bien que cela soit nécessaire et vital, remonter à l’origine des sources de revenu et les renforcer est loin de représenter la totalité de ce que le bureau des finances doit accomplir pour son investissement de haricots. 

Pour un membre du bureau des finances inepte ou qui s’y connaît mal, la LIVRAISON serait la source majeure de revenu d’une société ne recevant ses revenus qu’après la livraison. Si le bureau des finances cherchait alors à augmenter les revenus en mettant absolument tous les haricots pour augmenter les livraisons tandis qu’il 

Attribuer superficiellement l’origine des sources de revenu à la seule compétence dans la VENTE tout en négligeant la promotion et la livraison mènerait aussi au résultat : PAS DE HARICOTS. 

Un membre du bureau des finances qui reconnaît que la compétence dans la vente est la source de revenu principale et immédiate de l’entreprise va, à juste titre, distribuer davantage de haricots au service des ventes. Mais s’il finance insuffisam­ment la promotion et la livraison, le service des ventes va soudain se retrouver en train de vendre un produit inconnu à cause de l’absence d’une promotion préalable, et les produits vendus ne seront pas livrés, ou mal livrés ou même remboursés. 

On obtiendrait le même résultat si le bureau des finances n’attribuait l’origine des sources de revenu qu’à la seule promotion, et négligeait d’y donner suite en allouant des sommes aux ventes et à la livraison. 

Ainsi, en plus des sources de revenu de l’org, le bureau des finances et les diri­geants de l’org doivent connaître les produits finals de valeur et les sous-produits de l’org, de ses divisions et de ses postes afin d’allouer les fonds avec discernement. 

ESTIMATION DU PRIX DE REVIENT 

La formule de « revenus plus grands que les dépenses » s’applique également à chaque division et à chaque personne dans une org. 

Si le bureau des finances connaît bien les produits des divisions et des postes clés d’une organisation ainsi que leur prix de revient et leur valeur par rapport au produit fini de l’org, à la quantité ou au rendement attendu, il peut habilement appliquer à chacun la formule de « revenus plus grands que les dépenses ». 

Une org a des produits finals de valeur pour lesquels elle encaisse des revenus. 

Chaque division et chaque zone de l’org a un produit ou des produits qui contri­buent à l’ensemble de l’action de promotion et de prestation du produit de l’org et d’encaissement des revenus. 

Ce que coûte la production d’une certaine quantité de produits constitue LE PRIX DE REV IENT d’une division, d’une org ou d’un poste. 

Il n’est pas toujours possible de déterminer quelle quantité de revenu un poste ou une division unique contribue à l’ensemble de l’activité. 

Mais on peut savoir dans quelle mesure un sous-produit est essentiel à la livraison du produit final de valeur de l’org et on peut savoir combien cela coûte de le produire. On peut aussi attendre de chaque zone ou poste qu’il soit productif et viable en soi. 

Afin d’être réel, le prix de revient doit aussi tenir compte du RENDEMENT attendu ou de la SCÈNE IDÉALE de l’activité. 

Une usine qui tourne à la moitié de sa capacité de production, tout en ayant un personnel au complet et fonctionnant à pleins frais, coûte le double de ce qu’elle devrait coûter si l’activité était tout à fait viable et fructueuse. 

L’estimation du prix de revient de la division de Tech, décrit ci-dessus, montre­rait qu’en produisant à un cinquième de sa capacité, sa production coûterait cinq fois plus qu’elle ne le devrait pour être viable en tant qu’activité et être profitable à l’org. 

Ainsi, des fonds alloués à une activité seulement d’après le prix de revient n’achè-teraient pas ou ne garantiraient pas la production, ou ne donneraient pas davantage de haricots en retour. 

Si l’on allouait les haricots d’après les revenus et les produits, il faudrait considérer le PRIX DE REVIENT de chaque produit, l’importance de chaque produit (combien il est essentiel aux produits finals de valeur de l’org) et le rendement ou la quantité que l’on attend de chaque zone. 

On pourrait jongler avec cela et attribuer une valeur d’allocation à chaque produit, sous-produit et statistique clé. 

Tant de lettres envoyées, tant d’envois en nombre, tant de points d’étudiants et tant d’heures d’audition bien faites = tant d’allocation. 

Dans un tel système le FBO aurait une production et davantage de haricots en retour pour les haricots investis. 

Le conseil de direction faisant le FP d’après une telle allocation verrait rapide­ment quelles sont les zones sous-productives qui causent une réduction d’allocation et forcerait ces zones à produire. De même, les activités des divisions et des zones productives seraient renforcées par l’assemblée du FP. 

Le bureau des finances n’accomplit PAS cela en prenant le rôle de la direction de l’org, mais en appliquant le principe des revenus plus grands que les dépenses pour chaque zone et division de l’org et en traitant l’argent comme une marchandise que l’on distribue en telle quantité pour obtenir tant en plus. 

Le bureau des finances ne devient la direction de l’org que lorsqu’il cesse de gérer la finance comme une marchandise telle que les haricots et que lorsque les dirigeants de l’org eux-mêmes négligent d’appréhender et de comprendre les réalités financières. 

PERTE DE REVENU 

La planification financière, c’est la façon d’utiliser les fonds afin de maintenir la bonne marche des choses et de faire entrer plus de revenus. 

Il existe un certain sentiment d’échec devant l’incapacité d’empêcher des dépenses irréelles et non profitables. 

Les orgs et les assemblées du FP sont parfois imprévoyantes dans leur planification et les responsables des finances sont vigilants à ce sujet — ils doivent l’être car ils s’attendent à juste titre à recevoir davantage de haricots qu’ils n’en dépensent. 

La différence entre ce qu’une org devrait gagner et ce qu’elle gagne effectivement donne au bureau des finances une perte plus grande que ne pourra jamais compenser n’importe quelle économie réalisée au FP. 

On évite les dépenses folles et irréelles car ce sont de mauvais investissements. Mais une org ayant un potentiel de 50 000 $ de revenus et ne réalisant que 20 000 $ représente une perte hebdomadaire de 30 000 $ pour le bureau des finances. 

Une org encaissant des milliers de dollars pour des services non donnés présente au bureau des finances une perte potentielle énorme en remboursements. 

Une org qui cherche à épargner dix shillings tout en négligeant de développer et de faire prospérer un continent est absurde. 

On connaît les sources de revenu de l’org sur le bout des doigts et on sait quels sous-produits permettent de promouvoir, de vendre, de livrer et d’encaisser les revenus. 

C’est dans ces sous-produits avant tout que l’on place l’argent, telle une marchandise, et on ne fait jamais d’économie sur ceux-ci, sauf pour accroître la viabilité d’une division ou d’une zone vitale qui ne produit pas bien, et encore uniquement pour élever la production. 

On cherche de nouvelles sources de revenu et de nouveaux moyens tout en renforçant ceux qui ont déjà réussi et en rétablissant ceux qui ne sont plus actuels. 

On fait en sorte de recouvrer avec diligence et en grande quantité les sommes déjà dues à l’org. 

On règle les urgences en gagnant plus d’argent et on prévoit trois ou quatre sources valables de revenu dont chacune fournirait les fonds nécessaires. 

On utilise les haricots pour acheter une augmentation des revenus et de la production et on refuse de financer l’improduction ou les dépenses vaines. 

On connaît sur le bout des doigts le prix de revient des produits vitaux de l’org ainsi que des autres et on réclame une production à plein rendement, la viabilité et des revenus plus grands que les dépenses pour chaque division, chaque zone et chaque poste de l’org pris individuellement. 

On prédit et on planifie pour avoir une expansion réelle et pour déterminer à l’avance si le matériel ainsi que la qualité de livraison conviennent avant que l’absence soudaine de personnel compétent ou de moyens de livraison adéquats ne devienne une urgence extrême. 

Et on sait que l’on peut perdre plus de bénéfice que l’on ne pourra jamais en réaliser en épargnant sur les dépenses. 

L’argent est une marchandise. 

Il est sujet à certaines réalités. Ces réalités s’appliquent à toute l’org et également à toutes les divisions et à toutes les personnes de l’org. Ces réalités doivent être pleinement saisies par le bureau des finances, par les membres du FP et par les dirigeants de l’org. 

Maîtrisé par les responsables des finances comme une marchandise dont on peut toujours obtenir plus de la part d’un secteur que ce qui a été mis, il apporte un accroissement du revenu, l’expansion et des réserves. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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REPOLYCOPIER 

N° 3 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 6-1 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

L’ARGENT 

Ainsi vous pensez que le GI devrait être plus élevé. 

Ainsi vous vous demandez pourquoi le staff n’est pas mieux payé. 

Pour arriver à résoudre ces énigmes, il est nécessaire de connaître quelque chose au sujet de l’ARGENT. 

Fondamentalement, l’argent c’est « une idée qui repose sur la confiance ». 

L’idée, c’est que l’échange de biens contre des biens ou de services contre des services est trop peu pratique. Transporter votre douzaine d’œufs à travers toute la ville jusqu’à ce que vous trouviez quelqu’un qui a du pain à échanger contre vos œufs, tout ça pour avoir du pain, c’est trop incommode. On appelle ça « le troc » et les tribus primitives l’utilisent. Afin de remédier à cela, les hommes ont eu l’idée de représenter les œufs et le pain par du métal ou des bouts de papier. Ainsi vous n’avez pas besoin de chercher à travers toute la ville. Quiconque désire des œufs va acheter vos œufs et vous donner de l’argent, et quiconque possède du pain acceptera de le donner contre de l’argent. Par exemple : une particule d’argent équivaut à cinq pains ou une douzaine d’œufs ou deux heures de travail manuel ou une brochure ou un mètre carré de terrain, etc. 

La confiance entre en jeu du fait que la particule d’argent (pièce de métal ou papier ou quelque symbole de ce genre) SERA acceptée par la suite, après que vous l’aurez acceptée en échange de vos œufs. Cela va jusqu’à accorder confiance au pays qui a frappé la pièce ou émis le billet. 

Étant donné que le métal — or, argent, cuivre, bronze — est utilisé à d’autres fins, on est davantage susceptible de lui faire confiance car, si le pays faisait faillite, on serait toujours en possession du métal. Avec les billets il faut faire davantage confiance au pays. 

Donc l’ARGENT, c’est simplement quelque chose qui peut être échangé en toute confiance contre des biens ou des services. C’est un symbole qui représente une valeur en termes de biens ou de services. 

Lorsque quelqu’un se met à recevoir et dépenser de l’argent, il entre dans un domaine connu sous le nom d’ÉCONOMIE. 

Pour comprendre l’argent, on doit comprendre l’économie. Autrement on se fait avoir. 

L’ÉCONOMIE 

Dans le langage moderne ÉCONOMIE signifie : « la science sociale qui traite de la production, la distribution et la consommation (utilisation) des marchandises (choses) ». 

Si vous aimez l’argent, voulez de l’argent ou utilisez de l’argent, vous ne pouvez pas continuer à ignorer « l’économie ». 

La raison pour laquelle Karl Marx et les socialistes en général peuvent duper tout le monde, c’est qu’il y a très peu de gens qui connaissent l’économie et que l’économie elle-même n’est pas une science mais un art primitif. Donc, de la même manière que vous pouvez trébucher sur ce mot, les socialistes supertotalitaires font trébucher des sociétés entières et les font tomber entre leurs mains. 

Le mot signifiait à l’origine « l’art ou la science de diriger une maison ou une maisonnée » et c’est toujours son sens premier. À partir de là s’est développée une étude de toute la communauté en tant qu’activité reliée. 

Rappelez-vous que l’argent représente des choses. C’est un substitut pour des biens et des services. 

Ce que les gouvernements, les gens et même nos orgs ne peuvent arriver à comprendre, c’est que PAS DE PRODUCTION = pas d’argent. 

Si quelqu’un rend un service de valeur et l’échange contre des biens, il se sert de l’argent comme intermédiaire. 

La production peut signifier rendre un service ou produire un article qui peuvent être échangés contre des biens et des services. 

Si une activité ne produit ni ne fournit, ni n’échange avec d’autres activités, il ne peut y avoir d’argent. 

Exemple : le manque de bonnes divisions 6 (division du public) dans les orgs rend l’échange avec la communauté impossible. Résultat : pas d’argent. 

C’est ce qui se cache derrière un faible revenu brut. 

Les étapes à suivre sont : rendre l’org capable de produire une certaine quantité de services de valeur et faire ensuite qu’elle échange ces services avec la communauté contre de l’argent, par l’intermédiaire des contacts de div. 6. Puis accroître la quantité et la qualité des services, et accroître l’échange par un plus grand nombre de contacts effectués par la division 6. Cela bâtit un gros GI qui va continuer à être gros sans s’effondrer. 

Dès que l’on cesse de fournir le service, l’échange est rompu et le GI s’écroule. Peu importe à quel point vous vendez ; si vous ne fournissez pas, vous vous attirez des ennuis. 

Le membre du staff, comme il fait partie de l’org, peut penser que sa paye provient d’une source mystérieuse. Pas du tout. Elle provient de sa propre production. 

L’ensemble des services fournis par les membres du staff forme les services finals de valeur de l’org, qu’elle peut échanger contre de l’argent. Cela étant, le personnel sera payé et on en prendra soin. 

C’est à la division 6 qu’il appartient de créer une DEMANDE pour les services et de faire venir une grande quantité de personnes qui vont demander ces services. Elle le fait grâce à des enquêtes pour savoir ce que le public va acheter et que l’org peut offrir. Ensuite, elle en informe le public par la publicité et les contacts. Le public entre et paye. Le reste de l’org continue à fonctionner et fournit le service. 

C’est aussi simple que ça. 

Lorsque vous voyez que le staff n’est pas payé et que l’org n’est pas très solvable, c’est que les données ci-dessus n’ont pas été comprises. 

Lorsque vous voyez qu’une org est solvable, que son staff est bien payé, c’est que la majorité a compris ces données et est en train de les appliquer. 

Lorsqu’elle fait cela suffisamment bien et en quantité suffisante, elle contrôle de plus en plus de clientèle et prend de l’expansion. 

De nos jours, ce sujet est très mal enseigné. Tout l’argent vient de Papa. Les gouvernements le font couler à flot (et la monnaie ne vaut plus rien). 

Il n’est pas étonnant que les gens pensent que seule « la chance » peut les enrichir ou leur donner de la puissance... ou une idée extravagante jamais expérimentée et qui sera un fiasco. 

La vérité en ce qui concerne la richesse c’est que : 

Le revenu des ventes doit être supérieur aux dépenses pour les factures. 

Il faut vendre les livres, l’audition, l’entraînement, les bandes et les électromètres plus chers qu’il ne coûte à l’org de les produire ou de les acheter. 

L’argent, c’est simplement ce qui représente la production fournie. 

Le moral aussi dépend de la production réalisée et échangée. 

L’argent donné par charité dégrade, parce qu’il n’est pas échangé contre une production fournie. 

Tous ces points sont des facteurs de l’économie. 

Le chemin vers une bonne paye, c’est la compréhension du sujet décrit ci-dessus, ainsi que le travail nécessaire pour l’accomplir. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 DÉCEMBRE 1971 

REPOLYCOPIER 

N° 4 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 6-2 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

L’ÉCHANGE 

Tant de ruses ont été introduites dans les systèmes économiques et il existe tant d’obsessions politiques qu’un directeur qui essaye de rendre son activité solvable a souvent beaucoup de mal. 

On peut manipuler l’argent de mille façons différentes. 

Il y a les « spéculateurs » qui cherchent à acheter quelque chose (tel que du terrain) à bon marché pour le revendre cher. Ou bien ils le vendent cher et, après avoir fait baisser le marché, le rachètent à bas prix. Dans l’un et l’autre cas, ils font un bénéfice. 

On comprend moins bien que les « spéculateurs » agissent aussi sur l’argent proprement dit. En manipulant la valeur d’une monnaie par rapport à une autre, ils cherchent à faire un bénéfice. Voilà le « banquier international » en train d’accomplir son travail quotidien. Il achète une centaine de milliards de francs français pour X dollars. Ensuite il crée une panique au sujet du dollar. Le franc monte beaucoup. Il vend sa centaine de milliards de francs français pour 2 X dollars. Ensuite il dit que le dollar, c’est super. Il s’est « fait » un énorme nouveau tas de dollars. 

Ou alors, il trouve un minable politicien comme Hitler, lui construit une ma­chine de guerre et se rembourse avec le butin amassé en Europe avant qu’Hitler ne s’effondre. 

Le banquier prête à George Manager 100 000 $ pour moderniser son usine. George en voulait 200 000. Mais il prend les 100 000. Le banquier prend toute l’usine comme garantie. George échoue car il lui fallait réellement 200 000 $ pour y arriver. Il fait faillite. Le banquier s’empare de l’usine de 5 000 000 $. Ce qui comprend les 100 000 investis maintenant dans de nouvelles machines. Le banquier la vend 2 500 000$ à un pote et se fait ce bénéfice grâce à son « prêt ». 

On dit aux actionnaires des biscuits Flâne-qui-peut que Flâne-qui-peut est en faillite. Les actions s’effondrent. Un groupe les achète pour une bouchée de pain et en ressort propriétaire de Flâne-qui-peut qui, après tout, n’était pas en faillite. 

Tous ces tours et des milliers et des milliers d’autres systèmes pour se faire de l’argent, auxquels on a laissé trop souvent libre cours, altèrent la CONFIANCE et détruisent l’argent. 

Finalement, toute une religion se développe telle que le communisme, vouée uniquement à la destruction du capitalisme. C’est l’idée d’ÉCHANGE qui a disparu. 

Il peut représenter l’or, les haricots ou les heures de travail ou presque n’importe quoi aussi longtemps que ce qu’il représente est réel. 

Quel que soit ce qu’il représente, il faut que cet article puisse être échangé. 

Si l’argent représente l’or, il faut que l’or puisse être échangé. La preuve en est que le dollar, basé sur l’or, a perdu beaucoup de sa valeur à partir du moment où l’on ne pouvait plus posséder de l’or individuellement. 

Il faut que la chose représentée par l’argent existe en quantité suffisante. Lorsqu’elle est rendue rare, on peut manipuler l’argent et faire monter les prix en flèche. 

En raison des nombreuses manipulations, l’économie peut devenir le piège le plus efficace de l’esclavagiste moderne. 

Tout au long de l’histoire, périodiquement et pas seulement à l’époque contem­poraine, les classes riches ou ceux considérés comme ayant le contrôle de l’argent ont été découpés en morceaux, fusillés, lapidés, brûlés et pulvérisés. Les anciens pharaons égyptiens ont périodiquement perdu leur empire à cause d’impôts abusifs. 

Bref, l’argent est sujet aux passions. 

De nos jours, la marmite économique bout à gros bouillons et le couvercle est en train de sauter. 

Trop de spéculateurs, trop d’hommes malhonnêtes engendrant trop de haines, trop d’impôts abusifs, trop de propagandistes bafouant l’argent, trop de dupes, tout cela aboutit à une atmosphère économique explosive. 

Il faut qu’un groupe soit très intelligent pour survivre au cours d’une telle époque. Il faut que ses arrangements et sa politique économique soient terriblement judicieux, bien établis et suivis. 

Au moment où j’écris, le seul vrai crime en occident pour un groupe, c’est de ne pas avoir d’argent. Cela l’achève. Mais avec suffisamment d’argent, il peut se défendre et prendre de l’expansion. 

Cependant, si vous empruntez de l’argent, vous tombez aux mains des banquiers. Si vous gagnez de l’argent, vous devenez la cible des collecteurs d’impôts. 

Mais si vous n’avez pas d’argent, le groupe périt sous le marteau de la banqueroute ou pire. 

Donc, nous établissons toujours comme première condition pour un groupe qu’il fasse son chemin et prospère grâce à ses propres efforts. 

La clé pour une telle prospérité, c’est l’échange. 

On échange une chose de valeur contre une chose de valeur. 

Le processing et l’entraînement sont des choses de valeur. Bien faits, ils n’ont pas de prix. 

Un échange peut se produire de nombreuses façons. À notre époque, on utilise l’argent. 

Pour échanger quelque chose, il faut trouver ou créer une demande. 

Ensuite, il faut pourvoir à la demande en ÉCHANGE des choses dont le groupe a besoin. 

Si on comprend cela, on voit aussitôt que : a) un groupe ne peut pas se contenter d’auditer ou d’entraîner ses propres membres, b) un groupe ne peut pas rendre des services contre rien, c) les services doivent avoir de la valeur pour ceux qui les reçoi­vent, d) la demande doit être établie par des enquêtes et créée à partir de ce qui est trouvé et e) il faut maintenir continuellement le contact avec le public. 

Ainsi, en ramenant le problème de la viabilité aux notions les plus fondamentales de l’échange, on peut couper court à tout ce brouillard qui entoure l’économie et l’argent et être pratique et efficace. 

Si on vit dans un système économique monétaire, le problème des factures est résolu en ayant beaucoup plus que « assez d’argent » et en ne le dépensant pas follement. Et on obtiendra beaucoup plus que « assez d’argent » en comprenant les principes de l’ÉCHANGE et en les appliquant. 

Dans un autre système économique, tel qu’un État socialiste, ces principes sont toujours à l’œuvre. 

Les principes de l’échange sont à l’œuvre sans arrêt. Ils ne connaissent pas de hausse et d’effondrement comme dans la spéculation ou quand on réclame de l’argent sans rien fournir. Ou quand on fournit sans réclamer d’argent. 

Nous voyons autour de nous des exemples qui semblent violer ces principes. Mais c’est spasmodique et momentané. 

C’est quelquefois incroyable ce que les gens ou les gouvernements considèrent comme des services de valeur. Et ce qu’ils négligeront comme biens de valeurs est tout aussi incroyable. C’est pourquoi il nous faut utiliser les enquêtes — pour découvrir ce que les gens veulent et que vous pouvez fournir. À moins que ce point ne soit établi, vous allez vous retrouver bloqué en ce qui concerne l’échange. Vous pouvez deviner, mais tant que vous ne l’avez pas vraiment découvert, vous ne pouvez pas faire grand-chose à ce sujet. 

Une fois que vous avez trouvé la chose que les gens veulent et que vous pouvez fournir, il vous est possible de vous mettre à accroître la demande, à l’étendre ou à en augmenter la valeur en utilisant les relations publiques standard, la publicité et les techniques marchandes. 

L’essentiel, c’est de se rendre compte que l’ÉCHANGE est le problème de base. 

Alors, et alors seulement, peut-on se mettre à le résoudre. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 26 AVRIL 1971RD RÉVISÉE LE 25 JUIN 1998 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAUX DES FINANCES 

ET DU FP 

DÉPT 8 

SIGNATAIRES DES CHÈQUES 

CHAPEAU DU FBO 

N° 7 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

MISE EN APPLICATION DU FP 

Les montants d’allocation du FP doivent être transférés du compte n° 1 du FBO au compte principal de l’org, dès l’approbation du FP et du chiffre de l’allocation par le FBO. 

Le FBO surveille généralement de très près les lignes d’acheminement et d’exécu-tion du FP et évite tout retard excessif. 

Une fois le FP approuvé et le montant de l’allocation établi, le FBO émet IMMÉDIATEMENT un chèque de transfert et obtient rapidement la co-signature du directeur des affaires spéciales ou du communicateur de LRH (ou du représentant de Flag s’il n’y a pas de communicateur de LRH posté) et remet le chèque au secrétaire de la trésorerie, de la main à la main. 

Le secrétaire de la trésorerie lui donne un reçu et s’assure que le chèque d’allocation est déposé TOUT DE SUITE sur le compte principal de l’org. 

Une fois le chèque du FP compensé et crédité par la banque au compte principal de l’org, le FP tel qu’approuvé peut être mis en application par la division 3, PAS AVANT. 

Les chèques tirés ou les ordres d’achat exécutés d’après un FP pour lequel le chèque d’allocation n’a pas encore été déposé ou accepté entraînent une dépense d’argent qui n’est pas disponible, violent la politique précédente et déforment la stat de cash/ bills. 

Les commissions FSM qui doivent être payées, les remboursements ou les repayements qui doivent être transférés au compte CVB suivent le même principe. 

Le département 8 prépare tous les formulaires et les données pertinentes, et s’adresse TOUT DE SUITE au FBO par l’intermédiaire du secrétaire de la trésorerie lorsque de tels payements et transferts sont dus. Le FBO vérifie rapidement et émet immédiatement un chèque pour couvrir les commissions valides dues, ainsi qu’un chèque séparé pour tout remboursement ou repayement qui doit être transféré. Son 

Les cadres de l’org qui signent les chèques du compte FSM doivent voir une copie du bon de transfert du FBO, la facture du sélectionné et une copie de la fiche de sélection, avant de signer le chèque de la commission FSM. 

Comme cela provoquerait des retards dans le payement des commissions FSM d’exiger que le transfert des fonds du compte n° 1 du FBO soit arrivé sur le compte FSM de l’org avant qu’un chèque puisse être émis au FSM, le compte FSM est ouvert avec un montant égal à la moyenne d’une semaine de commissions. Dès lors, la routine du transfert des montants des commissions payées chaque jour gardera le compte à un niveau qui permettra aux commissions d’être payées sans danger qu’elles soient refusées par la banque. Lorsque le volume moyen des commissions augmente, le dir. des déboursements de l’org devrait écrire un CSW au FBO, afin qu’il transfère des fonds supplémentaires sur le compte FSM, qui assureront un niveau suffisamment élevé pour compenser les mouvements sur le compte. Le FBO transfère alors les fonds supplémentaires de son compte n° 1 du FBO au compte FSM de l’org. L’admi-nistration exacte de la ligne de commission FSM est expliquée dans l’HCO PL du 5 avril 1979RC II, n° 6 de la série du FSM, LE NOUV EAU COMPTE FSM. 

Que le compte FSM soit géré tel qu’indiqué ci-dessus ne veut PAS dire qu’il peut être utilisé en tant que « coussin » pour régler des commissions FSM sans passer par le FBO. 

Un signataire de chèques qui néglige de vérifier que le transfert du FBO a été fait avant de signer des chèques relatifs à ce transfert risque de signer des chèques pour des fonds qui ne sont pas disponibles ou qui sont alloués à d’autres fins. 

CASH/BILLS 

Le cash/ bills tel que rapporté par la division 3 inclut les sommes réellement dis­ponibles uniquement dans le compte principal et le compte de réserve de l’org, de même que les factures à payer et les achats récemment approuvés. 

Ainsi, un signataire de chèque qui accepte de signer des chèques pour la mise en application du FP sans une preuve de transfert du FBO risque également une stat de cash/ bills faussement réduite, ce qui donnerait une fausse image de la position financière réelle de l’org. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 SEPTEMBRE 1971RB PUBLICATION I RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 
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TOUT LE STAFF 

N° 8 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE FP ET LES ARTICLES ESSENTIELS 

(LA LIGNE D’APPEL AU FBO) 

Un « ARTICLE ESSENTIEL » est ce qui est nécessaire pour fabriquer des produits et des produits finals de valeur (réf. : HCO PL du 13 février 1971, n° 2 de la série sur les finances, QUELQUES TUYAUX CONCERNANT LA PL ANIFICA­TION FINANCIÈRE). 

Il est de la responsabilité du secrétaire de division de s’assurer que les articles essentiels pour sa division sont prévus dans la planification financière. Cette respon­sabilité s’étend au fait de suivre les articles qui ont été approuvés afin de s’assurer qu’ils sont achetés par la division 3 et qu’ils sont livrés en bon état. 

Pour le secrétaire de la trésorerie, cette fonction s’étend jusqu’aux articles essentiels pour l’org entière. 

REFUS DES ARTICLES ESSENTIELS 

Trop souvent, une enquête révèle que les problèmes du FP remontent à une ou plusieurs des choses suivantes : 

1.


L’article en question n’a jamais été proposé à aucun comité du FP ; 

2.


La demande a été renvoyée à la personne pour faire l’objet d’un meilleur CSW et n’est jamais réapparue ; 

3. 

L’article a été refusé par l’assemblée du FP, mais n’a jamais fait l’objet d’un appel, ni à l’assemblée du FP ni au FBO ; 

4.


Le FBO a vu passer l’article au FP sans encombre il y a des mois, mais l’article n’a jamais été acheté, ou bien l’argent a été utilisé autrement (illégalement). 

Pour que le FBO puisse s’assurer que la politique administrative existante à ce sujet est suivie, une ligne d’appel est établie par la présente. 

La ligne d’appel va directement au FBO. Tout membre du staff peut l’utiliser. 

Elle concerne l’utilisation de l’allocation de l’org, pas le montant. 

Elle est utilisée chaque fois qu’un article essentiel vital est refusé au FP. 

Elle est utilisée quand un article approuvé par le FP s’est arrêté sur les lignes d’achat. 

Elle peut être utilisée dans tous les cas où les lignes habituelles n’ont pas remédié à une situation non optimale concernant l’approbation ou l’achat d’articles essentiels. 

Tout membre du staff peut faire appel au FBO continental ou même au FBO inter­national si la situation n’est pas résolue à la satisfaction du membre du staff au niveau de l’org. Dans ce cas, l’appel doit inclure le résultat de l’appel fait au FBO de l’org. 

Tout rapport sur de telles situations qui est reçu au niveau continental ou à Flag avant d’avoir fait l’objet d’un appel au FBO de l’org doit être considéré comme faux. 

Lorsqu’un appel concerne un délai dans la mise en application d’un ordre ou d’une publication de Flag ou d’un niveau plus élevé, une copie de l’appel doit être envoyée directement au représentant continental de Flag. 

ACTION DU FBO 

L’action habituelle du FBO serait : 

1.


De RÉGLER la situation une fois pour toutes, et de la rapporter immédiatement au FBO continental avec envoi de copies d’information au FOLO et aux dossiers de données de Flag (Flag Data Files) pour cette org ; 

2.


De faire recevoir à toutes les personnes concernées une vérification sur les lettres de politique administrative ou les autres publications qui s’appliquent ; 

3.


De demander au dir. I & R une enquête sur l’affaire afin de déterminer la source de la situation et de s’occuper de toute out-éthique découverte ; et faute de cela, le FBO doit enquêter personnellement et régler cela UNE FOIS POUR TOUTES. Les résultats d’une telle enquête doivent être rapportés à l’officier d’éthique international des finances (Int Finance Ethics Officer), avec une copie pour les chefs de programmes du FOLO et de Flag. 

LA RAISON 

Le FBO a pour statistique le rapport ALLOCATION/ PRODUCTION de l’org. 

Si son allocation achète des VFP, il peut s’attendre à une statistique en hausse du rapport allocation/production. Normalement, cela est assuré par l’utilisation d’un système d’allocation, qui répartit l’argent en fonction des VFP. 

Cependant, si les articles essentiels pour l’org et les divisions sont refusés ou négligés sans que le FBO le voie, il peut trouver un rapport allocation/production complètement écrasé, des semaines ou des mois plus tard. 

Également, le FP et le bureau des finances ont trop souvent mauvaise réputation à cause de situations qui remontent en fait aux points 1, 2, 3 ou 4 ci-dessus. 

Finalement, cette lettre de politique administrative donne aux membres du staff un moyen de recours et de dernier appel dans le cas où il serait nécessaire de veiller à un volume de production important et continu des produits finals de valeur dans leur division et dans l’org. 

Aucun membre du staff ne peut être soumis à une action d’éthique ou de justice pour avoir fait appel conformément à cette lettre de politique administrative. Cependant, ne pas faire appel lorsque cela entraîne une diminution de la production dans une org aurait pour conséquence une action d’éthique ou de justice engagée contre le membre du staff. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 23 SEPTEMBRE 1971 
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IMPORTANT 

N° 9 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LES BUTS DE L’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG 

(Sa lettre de politique administrative la plus importante.) 

Un FBO travaille pour sa réputation ainsi que pour celle de son réseau de la manière suivante : 

« Une org qui a un FBO gagne plus d’argent et a un staff mieux payé, elle est bien plus intéressante à gérer pour Flag qu’aucune autre org ne pourrait l’être sans FBO. » 

Cette réputation doit être gagnée par le FBO grâce à sa conduite et à son bon sens. 

Par conséquent, les buts du FBO sont de : 

1. 

Faire gagner plus d’argent à l’org ; 

2. 

Faire en sorte que l’org ait un staff bien payé ; 

3. 

Rendre très intéressant pour Flag de gérer l’org et de l’aider. 

APTITUDES DES FBO 

Un FBO doit savoir comment gagner de l’argent. 

Un FBO doit savoir COMMENT une org gagne de l’argent et doit maintenir sa réputation par d’excellents services. 

Un FBO doit être expert dans la politique administrative employée pour gagner de l’argent. 

Un FBO doit savoir que des dépenses encourues pour l’avenir au-delà de la capacité de l’org à payer doivent être arrêtées avant que la dépense ne soit encourue, non pas après que l’org se soit engagée à payer. 

Un FBO doit être conscient du fait que le contrôle financier est un point primordial de l’autorité dirigeante et que ce contrôle ne doit pas être agrandi localement au point que le bureau des finances forme une autorité hiérarchique cachée, à l’insu de la direction ou de Flag. Le FBO n’a aucune autorité pour permettre de nouvelles acquisitions ou obligations, ou pour renvoyer du personnel ni même pour mettre fin à des obligations sans avoir pour cela l’approbation du commandant de Flag. Personne dans tout le réseau du haut en bas n’a l’autorité de modifier les ordres ou la politique en cours et cette autorité doit être obtenue, pour des cas bien précis seulement, de la part des personnes qui commandent, c’est-à-dire le commandant du bureau continental de liaison ou le commandant des bureaux de Flag, étant donné que les grands changements affectant la planification fondamentale sont des décisions qui relèvent du commandement. (Les contrats corrects engageant l’avenir, l’embauche et le renvoi de personnel, les modifications essentielles du FP n° 1 d’une org, toutes ces choses-là doivent être décidées par le commandement, pas par le réseau du FBO. Les choses qui représentent un quelconque risque pour l’avenir requièrent l’autorité des bureaux de Flag.) 

Un FBO devrait se rendre compte qu’il est bien soutenu et que ses avertissements et ses suggestions sont généralement autorisées par les autorités hiérarchiques. 

Un FBO doit se rendre compte que l’on peut constamment adopter de nouvelles règles sur les finances pour faire obstacle à ceux qui veulent échapper aux anciennes règles (comme en témoignent les problèmes du personnel des impôts) mais que toute nouvelle réglementation sera aussi évitée. Pour résoudre cela, le FBO devrait au contraire travailler à apporter la compréhension et la coopération dans l’org en ce qui concerne les finances. 

Le FBO doit savoir que le manque de clarification de mots et de chapeautage ren­dront une org financièrement irresponsable et il doit s’assurer qu’une clarification de mots soit effectuée sur toute la politique financière, aussi bien pour lui que pour l’org. 

Le FBO dans l’exercice de ses fonctions doit toujours travailler à mériter la réputation exposée et postulée au début de cette lettre de politique administrative. 

L. RON HUBBARD 

FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 22 OCTOBRE 1971RD 

RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

TOUS LES CADRES 

CHAPEAUX DU STAFF 

CHAPEAU DU FBO 

CHAPEAUX DE DIV. 3 

RECUEILS DU FP 

N° 10 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

MODIFICATION DES PROCÉDURES D’ACHAT ET DE SIGNATURE DES CHÈQUES 

L’efficacité du contrôle financier dans les orgs dépend essentiellement du degré de connaissance et d’application des lettres de politique administrative sur les finances et sur l’obtention de revenus par les membres du FP, les FBO et le personnel de trésorerie. 

Cependant, l’efficacité des lignes administratives qui gouvernent les achats et le règlement des factures est aussi un facteur essentiel. 

À moins que ces lignes ne soient parfaitement EN PL ACE, le FBO et les cadres peuvent être en train de travailler à fond pour sortir l’org d’une situation financière difficile, pour découvrir soudain de nouvelles factures dont personne n’avait entendu parler auparavant ou bien qu’une nouvelle presse d’imprimerie vient d’être commandée par le responsable des achats parce que « quelqu’un lui a dit de le faire ! » 

Quand une org a atteint une situation de cash/ bills très déséquilibrée (peu de liquidités, beaucoup de factures), des mois de soigneuse planification peuvent être nécessaires pour redresser le revenu et la solvabilité. 

Et même quand les choses vont bien, il faut surveiller de très près les procédures d’achat et de règlement des factures pour que cela continue ainsi. 

Par conséquent, ce qui suit va s’appliquer entièrement à toutes les orgs de l’Orga-nisation maritime et de Scientologie ainsi qu’aux FOLO : 

1.


Tout le papier à en-tête utilisé par la division de la trésorerie doit porter la mention suivante : 

« TOUTE DÉPENSE ENGAGÉE AU NOM DE L’ÉGLISE DOIT AVOIR L’AUTORISATION ÉCRITE DU SECRÉTAIRE DE LA TRÉSORERIE POUR ÊTRE CONSIDÉRÉE VALIDE ET PAYABLE PAR L’ÉGLISE. » 

2.


Toute société avec laquelle l’org travaille et toute nouvelle société contactée pour des achats ou des prix doivent tout de suite recevoir une lettre du secrétaire de la trésorerie avec cet en-tête et donner le nom des personnes autorisées à faire des achats ; 

3.


De telles lettres doivent promouvoir notre excellent crédit et devraient énoncer clairement que les personnes nommées sont les SEULES autorisées à acheter des biens ou des services pour la société ; 

Cela sert à faire connaître la politique de la société et empêche n’importe qui d’accumuler des factures ; 

4.


Chaque changement de personnel dans l’organisation qui cause un change­ment des acheteurs autorisés doit être immédiatement suivi d’une nouvelle lettre à toutes les entreprises pour les informer du fait ; 

5.


Tout engagement de dépenses a lieu par commande écrite, préparée par le département 8, autorisée et signée par le secrétaire de la trésorerie, et présentée à l’entreprise concernée au moment de l’achat ; 

6.


Le secrétaire de la trésorerie, quand il signe de telles commandes, doit voir l’ORDRE D’ACHAT en règle pour chaque article commandé ; 

7.


Les dépenses telles que les coûts des services publics, l’affranchissement du courrier et d’autres dépenses occasionnelles qui ne peuvent pas suivre cette méthode, sont néanmoins couvertes par des ordres d’achat ou des ordres d’achat estimés (EPO, estimated purchase orders) ordinaires ; 

8.


Tous les points de la procédure d’achat sont régulièrement contrôlés au hasard par le FBO quant à l’application de cette lettre de politique adminis­trative et les résultats sont rapportés aux bureaux des finances de Flag et du continent ; 

9.


Les appels téléphoniques à longue distance et autres services semblables peuvent devenir une source imprévue d’augmentation soudaine des dépenses, à moins que le HCO exige un PO signé pour chaque appel à longue distance, comme il est requis par l’HCO PL du 1er juin 1958, ORDRES D’ACHAT, et fasse attention à l’augmentation soudaine des coûts des services publics ; 

10.


Toutes les signatures de chèques pour le compte principal de l’org seront faites une fois par semaine par les signataires habituels et en présence du FBO. On doit totaliser sur ruban tous les chèques et limiter les montants de petites sommes liquides. 

Le compte de livres du HCO en est excepté car des chèques sur ce compte peuvent être signés à tout moment et la présence du FBO n’est pas exigée. À la place, le D/ FBO for MORE est un signataire obligatoire et les chèques tirés sur ce compte peuvent être signés à tout moment par le D/FBO for MORE, qui est tenu responsable d’inspecter la tenue du compte des livres et l’état de la librairie, des stocks de livres et des ventes de livres pour s’assurer que la Les chèques tirés sur le compte FSM sont aussi exempts de la règle de signature hebdomadaire des chèques étant donné que les commissions FSM doivent être payées instantanément. La signature est faite par deux des signataires autorisés disponibles ; 

11. 

Le FBO, en exécutant ses fonctions, s’assure que la politique administrative sur la signature des chèques et sur la date limite est entièrement appliquée et que tous les chèques présentés à la signature ont été correctement autorisés, qu’ils n’excèdent pas l’allocation de l’org et que, dans le cas de commissions FSM et de remboursements, que les montants correspondants ont été transférés par le FBO aux comptes appropriés de l’org, de sorte que le cash/ bills de l’org n’en soit pas faussement affecté ; 

12.


Les carnets de chèques en cours et inutilisés pour les comptes bancaires de l’org sont conservés par le FBO dans son coffre-fort et ne sont donnés à la division de la trésorerie que pour le rapprochement hebdomadaire des comptes, la préparation des chèques hebdomadaires et le retour des chèques annulés à leur talon. 

Le compte de livres du HCO et le compte FSM sont exempts car les carnets de chèques en cours du compte de livres du HCO sont conservés par le D/FBO for MORE dans son coffre-fort, et le carnet de chèques en cours du compte FSM de l’org est conservé par le secrétaire de la trésorerie dans son coffre-fort. Les carnets de chèques inutilisés du compte de livres et du compte FSM sont conservés par le FBO ; 

13.


Ces règles ne peuvent être utilisées en aucune façon pour retarder des achats ou des règlements de factures en règle et doivent au contraire être appliquées de sorte qu’aucun retard n’ait lieu et que les lignes d’admin des finances soient renforcées et rendues plus sûres ; 

14. 

La mise en vigueur et l’application de ces règles sont la responsabilité du FBO, qui doit personnellement roder le secrétaire de la trésorerie et le département 8 à les suivre, et le refaire à tout changement de personnel. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 MARS 1972RA PUBLICATION I RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

ESTO DIV. 7 POUR VÉRIFIER 

TOUS LES FBO 

EN MÉTHODE 4 

ET EN PÂTE À MODELER 

N° 11 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

FLUX ET SOURCES DE REVENUS PRINCIPES DE GESTION DES FONDS 

(Cette HCO PL rectifie toute HCO PL antérieure où l’on trouve une différence ou un conflit quelconque.) 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE 

Si une unité de management, telle que des bureaux, un bureau de liaison conti­nental, un bureau de liaison OT, ou tout agent de celle-ci, tel qu’un FBO ou un représentant de Flag, est un tant soit peu compétente, L’ORG DE SERVICES LA PLUS PROCHE GAGNERA BIEN ASSEZ D’ARGENT POUR PAYER l’unité qui la dirige et IL EN RESTERA ENCORE L ARGEMENT POUR GROSSIR les réserves de l’Organisation maritime. 

Par conséquent, le fait que l’unité ou la sphère d’activité de management proche d’une org centrale ou d’une org de services, soit « en fonds » ou « pas en fonds » est un indice direct de la qualité du management, reflétée dans les stats de l’org de services la plus proche. 

ORG PRINCIPALE 

Lorsqu’il s’agit d’un OTL, on doit activement employer le terme ORG CENTRALE pour désigner son org principale la plus proche. 

Lorsqu’il s’agit d’un CLO, l’AOL A ou l’AOSH est l’org la plus proche et par conséquent l’org principale. 

Lorsqu’il s’agit de Flag et du management international, l’Org de service de Flag est l’org de services la plus proche en ce qui concerne le soutien financier. 

Un OTL, un CLO ou des bureaux doivent diriger les orgs inférieures afin qu’elles développent un public qui 1) sera servi localement par ces orgs et qui 2) CONSTI­TUERA DES FLUX D’ÉTUDIANTS ET DE PC VERS L’ORG PRINCIPALE. 

Donc, la ligne auditeurs à l’extérieur– missions–petites orgs–ORGS CENTRALES– SH–AO est L A LIGNE DE FLUX sans laquelle l’org centrale ou l’org supérieure fera faillite. 

Si l’on fait en sorte que les sphères d’activité de plus petite taille continuent à prospérer et à faire affluer des personnes vers le haut par le système FSM et d’autres systèmes, alors les unités de management LOCALES, CONTINENTALES et INTER­NATIONALES SERONT COMME DES COQS EN PÂTE. 

Si on ne fait pas fonctionner cette ligne de flux de cette façon, tout sera épouvantable. En revanche, si elle fonctionne de cette manière, tout ira bien. 

UNE ORG CENTRALE DOIT, PAR CONSÉQUENT, DONNER DES SERVICES SUPÉRIEUR S (EN CATÉGORIE) ET MEILLEURS QUE LES ORGS QUI L’ALI-MENTENT. 

Une AO doit donner des services supérieurs et meilleurs que ceux d’une SH. 

Les services de Flag doivent être de classe supérieure à ceux d’une AO. 

DÉFINITIONS 

Le manque de définitions précises de ce qu’est le revenu et de ce que sont « les réserves » a provoqué des problèmes quant à l’identification des activités et quant à cette ligne de flux du management et du revenu. 

Le plus gros problème que cela a causé est qu’une unité de management qui n’a pas de définitions précises et qui ne connaît pas les lignes de flux (comme ci-dessus) cherche à atteindre les mauvaises « sources de fonds » pour la soutenir. 

(Exemples : Un CLO continental a essayé de vivre sur les 10 pour cent de management qui n’étaient pas à lui [UKLO en 71]. Un CLO a laissé s’écrouler l’AOSH voisine et a essayé de vivre sur le dos de Flag [USLO en 1971]. Un CLO a laissé une AO s’écrouler en l’ignorant complètement tout en construisant uniquement son org la plus éloignée [USLO en 71]. Une div. 3 ne voulait pas recouvrer d’énormes dettes parce qu’elle pouvait emprunter sur les réserves [FAO en 71]. Un OTL a ignoré son ORG CENTRALE voisine et continuait d’essayer d’obtenir un soutien de son CLO [ANZO en 71]. L’exemple le plus ancien est un amiral de la marine [Scoles], qui a fait couler la Fondation de Los Angeles en 1950 parce qu’il pensait qu’elle devait être soutenue par Elizabeth, New Jersey.) La RAISON de tout cela était un manque de compréhension des lignes de flux et l’absence de définitions des revenus, des dépenses et des réserves qui les décrivent en tant que sources d’argent différentes et précises, et de définitions des différents types d’orgs. 

Ce qui suit est un résumé des mots clés utilisés, en ce qui concerne les finances de l’Église de Scientologie. Ils se rapportent aux questions de gestion ecclésiastique L’ORGANISATION MARITIME : la communauté religieuse d’élite à l’intérieur de l’Église de Scientologie. Ses membres sont engagés dans la direction de l’Église et dans l’administration des services de niveau supérieur de l’Église. 

LE MANAGEMENT INTERNATIONAL : il est composé du International Watchdog Committee, des directeurs du management international (Exec Strata), et des unités qui leur sont DIRECTEMENT rattachées, telles que le bureau international du réseau des finances. WDC couvre des SECTEUR S (des entités telles que Scientology Missions International, les orgs de l’Organisation maritime, les orgs de service de Scientologie, FSO, etc.). C’est essentiellement une organisation de maintien de l’ordre et d’inspection, qui s’assure que les choses sont ADMINISTRÉES. L’Executive Strata (et ED International) ne dirige pas les orgs ; elle s’occupe des FONCTIONS que les orgs effectuent, sans tenir compte des entités mais coordonne les fonctions entre elles. 

FLAG : le navire principal de l’Organisation maritime. Historiquement le mot « Flag », qui n’est pas nouveau et qui est utilisé depuis des temps immémoriaux, désigne le commandant de la flotte et son état-major personnel. Lorsque les opérations et l’équipage de Flag ont été stationnés à terre, le terme a été modifié pour celui de « Flag Land Base » (Base de Flag à terre). Flag est composé principalement d’une organisation de management (bureaux de Flag), d’une organisation de service au public donnant les plus hauts niveaux de service (Org de service de Flag) et d’une organisation d’intendance qui sert à la fois le public et l’équipage (Flag Crew Org). 

ORG DE SERVICE DE FLAG (FLAG SERVICE ORG) : la principale organisation de service au public, située à la Flag Land Base. 

BUREAUX DE FLAG (FLAG BUREAUX) : l’organisme de management responsable de la direction de l’Org de service de Flag (FSO), des orgs de l’Organisation maritime, des orgs de service de Scientologie et des orgs de service Centres de célébrités. C’est fondamentalement une unité tactique dirigeant les orgs suivant des évals faites par les échelons supérieurs et c’est le bras d’exécution du management international. Les bureaux de Flag agissent par l’intermédiaire des FOLO (Flag Operations Liaison Offices) et font partie de l’Eglise-mère. 

BUREAUX DE COMMANDEMENT DE FLAG (FLAG COMMAND BUREAUX, FCB) : le groupe de management constitué de toutes les organisations de management chargées des différents secteurs de la Scientologie, tels que : le communicateur de LRH, le réseau des finances, le réseau des affaires spéciales et les bureaux de Flag. Cela com­prend Scientology Missions International (SMI INT), World Institute of Scientology Enterprises (WISE INT), Association for Better Living and Education International (ABLE INT) et les organisations de publications, chacune étant une association séparée et agissant sous l’autorité de son propre conseil d’administration et de ses statuts légaux. 

BUREAU DE LIAISON CONTINENTAL (CONTINENTAL LIAISON OFFICE, CLO) : le bureau de l’Organisation maritime pour un continent qui dirige ce continent. Un CLO contient des bureaux pour les secteurs et les réseaux, représentés comme des départements sur l’organigramme. Certains sont des associations distinctes (SMI, WISE, etc.). Le CLO a un département, le FOLO, qui agit comme un maillon entre FB (Flag Bureaux) et les orgs dirigées par FB. Un CLO coordonne toutes les unités de management entre elles pour cette zone continentale. 

BUREAU DE LIAISON DES OPÉRATIONS DE FLAG (FLAG OPERATIONS LIAISON OFFICE, FOLO) : un département du CLO qui s’occupe de l’exécution des plans et des programmes qui lui sont envoyés par les bureaux de Flag. Son but majeur est de veiller à ce que la planification de Flag devienne une réalité dans les orgs qui font partie de sa zone de responsabilité. Le FOLO veille à ce que les orgs soient placées là et il les dirige. 

BUREAU DE LIAISON D’OPÉRATION ET DE TRANSPORT (OPERATION-TRANSPORT LIAISON OFFICE, OTL) : c’est l’annexe d’un CLO dirigeant la zone ou les orgs qui lui sont assignées. 

SCIENTOLOGY MISSIONS INTERNATIONAL (SMI) : Scientology Missions Inter­national est une Église qui agit comme Église-mère envers les missions et qui est responsable de la gestion directe du réseau des missions. Les missions de SMI payent une dîme, dont une partie est utilisée pour les dépenses de SMI. 

RÉSEAU INTERNATIONAL DES FINANCES : le réseau international des finances se trouve directement sous WDC. Ce réseau est chargé de veiller à ce que la politique financière de l’Église soit suivie, que les biens de l’organisation tels que les électro­mètres, les livres, les conférences enregistrées de LRH, les insignes et les films soient sauvegardés, mis sur le marché et utilisés pour amener le public dans les orgs. Il veille à ce que le staff de l’org soit bien payé, à ce que le management soit bien payé pour avoir rendu les orgs prospères et il est investi de la mission de sauvegarder et d’augmenter les réserves de l’Église. Son objectif général est de veiller à ce que les réserves de l’Organisation maritime soient abondantes. 

FBO CONTINENTAL : l’officier des opérations bancaires de Flag et le bureau chargé de la gestion financière d’une zone continentale. Il fait partie du bureau continental des finances avec à sa tête le directeur continental des finances (Continental Finance Director). 

L’OFFICIER DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG POUR UNE ORG (ORG FLAG BANKING OFFICER) : le FBO rattaché à une org pour l’aider à gérer ses finances. Son supérieur immédiat dans le réseau est le FBO continental. 

LES RÉSERVES DE L’ORGANISATION MARITIME : on les appelle souvent de manière erronée « réserves de Flag » ou « réserves du management », ce qu’elles ne sont PAS. Les réserves de l’Organisation maritime sont : la quantité d’argent perçue en plus des dépenses et qui est envoyée par les différentes unités (par l’intermédiaire des FBO et du réseau des finances) vers les comptes bancaires des réserves centrales des associations et sociétés de Scientologie. Cet argent est utilisé pour les objectifs désignés par les conseils d’administration ou administrateurs de ces associations et sociétés et pour AUCUN AUTRE BUT. Ces fonds sont normalement employés lors de périodes de tension ou pour résoudre des situations. Ils ne constituent PAS un profit. Ce n’est pas de l’argent pour subvenir aux besoins de « Flag » ou du « management ». Ce n’est pas de l’argent pour les dépenses de fonctionnement. (Exemple : des sommes colossales furent nécessaires pour mettre WW à l’abri lorsqu’il a été attaqué et pour rattraper l’effondrement de PUBS en 1970.) 

PAYEMENTS À FLAG : le montant total d’argent encaissé pour les services et les produits de management des bureaux de Flag et du management international, qu’il soit versé directement ou déposé dans les réserves de Scientologie. Cela inclut les fonds perçus pour l’entraînement et le processing fournis par les orgs internationales d’entraînement, ainsi que les frais de mission, de publicité, etc. Une partie sert à soutenir les opérations de management et le reste, la plus grande partie, va dans les réserves de l’Organisation maritime. 

DÉPENSES DU MANAGEMENT INTERNATIONAL : le total de toutes les dépenses occasionnées par les activités du management international et des bureaux de Flag, y compris les communications, les missions, les programmes de formation, la publicité, l’aide sociale à l’équipage, plus toute autre dépense des unités liées et financées par les entités du management international. 

DÉPENSES DU CLO : un CLO est financé par les fonds provenant de son org de services principale la plus proche, par les tournées et les commissions des consultants pour les services de Flag et par les services donnés aux orgs et autres unités organisation­nelles, tels que la formation et le cramming. Un maximum de 10 pour cent du CGI d’une org principale devrait être plus que suffisant pour financer le CLO, puisque ce dernier devrait gagner beaucoup plus à partir de ses autres sources de revenus et puisque le revenu sera élevé dans cette org principale si le CLO est un tant soit peu compétent en management. On attend d’un CLO qu’il envoie bien davantage aux réserves de l’Organisation maritime qu’il ne consomme. 

DÉPENSES DE L’OTL : les mêmes que pour le CLO. L’OTL devrait être financé par 10 pour cent du CGI de son org principale la plus proche, plus les tournées, les commissions des consultants pour les services de Flag. S’il est compétent un tant soit peu, il fera fortement prospérer l’org principale la plus proche et également les autres. Il doit faire en sorte que les autres prospèrent afin que ces dernières alimentent l’org principale la plus proche. On s’attend à ce que l’OTL envoie bien davantage aux réserves de l’Organisation maritime qu’il ne consomme. 

RÉSERVES DU CLO/OTL : toutes les réserves qui peuvent être créées localement grâce à des économies sur des allocations antérieures ou actuelles. 

DÉPENSES DU BUREAU CONTINENTAL DES FINANCES : le bureau continental des finances est payé par le CLO auquel il est attaché. Donc il doit s’arranger pour que la ligne soit fluide. Il perçoit les fonds pour les réserves de l’Organisation maritime ! 

FRAIS LOCAUX DU FBO : payés par l’org à laquelle le FBO est rattaché. Le FBO encaisse pour les réserves de l’Organisation maritime et Flag. 

RÉSERVES D’UNE ORG LOCALE : les réserves créées par une org grâce aux économies sur les allocations antérieures ou actuelles. 

POLITIQUE DIRECTRICE DE LA FINANCE 

Dans une organisation, la politique directrice en matière de finance est : 

A. GAGNEZ DE L’ARGENT ; 

B. Achetez plus d’argent avec les allocations pour les dépenses (théorie des haricots) ; 

C. N’engagez pas de dépenses au-delà de votre capacité future à payer ; 

D. N’empruntez jamais ; 

E.
Connaissez les différents types d’orgs et ce qu’elles font ; 

F.
Comprenez les lignes de flux de l’argent, non seulement dans une org mais aussi d’org à org lorsque les étudiants et les pc montent dans la hiérarchie des orgs ; 

G. Comprenez ce qu’est l’ÉCHANGE de biens ou de services contre de l’argent (HCO PL du 27 novembre 1971 I, n° 3 de la série sur les cadres, n° 6-1 de la série sur les finances, L’ARGENT et HCO PL du 3 décembre 1971, n° 4 de la série sur les cadres, n° 6-2 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE) ; 

H. Connaissez les sources correctes d’argent pour toute activité donnée ; 

I.
Contrôlez toutes les lignes constamment ; 

J.
 GAGNEZ DE L’ARGENT ; 

K.
GAGNEZ PLUS D’ARGENT ; 

L.
FAITES PRODUIRE LES AUTRES GENS AFIN QU’ILS GAGNENT DE L’ARGENT. 

Un petit sac de haricots va produire tout un champ de haricots. Allouez seulement avec cela en tête et réclamez que l’on gagne de l’argent. 

Une direction financière qui ne comprend pas et qui n’UTILISE pas ces principes sera comme un conducteur qui n’a pas la tech pour conduire une voiture. Il va la casser ou bien il ne s’en servira pas du tout et n’aura pas de moyen de transport. 

L’argent est une tech. IL CIRCULE. Bien qu’un dollar ressemble à un autre dollar, ils peuvent provenir d’endroits complètement différents et signifier des choses complètement différentes. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 12 MAI 1972R 

RÉVISÉE LE 27 OCTOBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

RÉSEAU INTERNATIONAL 

DES FINANCES POUR LA 

MISE EN APPLICATION 

ÉTHIQUE 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 25 DE LA SÉRIE SUR LE PERSONNEL N° 12 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE PERSONNEL PTS ET LES FINANCES 

PTS veut dire Potential Trouble Source (source potentielle d’ennuis). Il s’agit d’une personne qui est en relation avec une personne suppressive, un groupe sup­pressif ou une chose suppressive. (Si vous voulez des informations complètes sur la situation PTS, voyez l’HCOB du 24 novembre 1965, RECHERCHE ET DÉCOU-VERTE et l’HCO PL du 27 octobre 1964, RÈGLEMENTS SUR LA GUÉRISON PHY­SIQUE, L A FOLIE ET LES SOURCES D’ENNUIS.) 

NCG signifie : No Case Gain (pas de gain du point de vue cas) en dépit d’audi-tion compétente et suffisante. 

Lorsqu’une personne est chroniquement malade, qu’on la sache ou non en rela­tion avec un suppressif, on découvre toujours qu’elle a eu ce genre de relations et qu’elle est PTS. 

VOICI UNE POLITIQUE IMMUABLE : UNE PER SONNE QUI EST PTS OU CHRONIQUEMENT MALADE OU QUI NE FAIT PAS DE GAIN DU POINT DE VUE CAS, N’A PAS LE DROIT D’ÊTRE SUR LES LIGNES DES FINANCES OU DES INSCRIPTIONS, OU DES POSTES DE DIRECTION IMPORTANTS OU À UN POSTE DE HAS, D’OFFICIER D’ÉTHIQUE OU DE MAA. 

UN FAIT TECHNIQUE 

Une personne qui est en relation avec une personne, une chose ou un groupe suppressif va dramatiser un « ne-peut-pas-avoir » ou un « avoir-overt imposé » dans une org ou chez des membres du staff. 

Un « ne-peut-pas-avoir » signifie simplement ça : le fait de priver d’une sub­stance, d’une action ou de choses. 

Un « avoir-overt imposé » veut dire : imposer à quelqu’un une substance, une action ou une chose que cette personne ne veut pas ou refuse. 

Le fait technique est le suivant : la personne PTS l’est devenue parce que la per­sonne suppressive était suppressive en privant l’autre de choses ou en lui imposant des choses qu’elle ne voulait pas. 

La personne PTS va dramatiser cette caractéristique pour réagir à l’oppression. 

Par conséquent, lorsqu’un directeur général, un commandant, un officier de produit, un officier d’organisation, un secrétaire de la trésorerie, un caissier ou un chargé des inscriptions est PTS, il va produire un ne-peut-pas-avoir dans l’org et parmi son personnel : 

a.


En refusant le revenu ; 

b. 

En gaspillant le revenu qui est rentré ; 

c.


En acceptant de mauvais clients (comme des psychotiques) et en les impo­sant à l’org ; 

d.


En omettant de fournir des membres du staff ou des services ; 

e.


En préconisant des produits-overts. 

HISTORIQUE 

Lorsque les membres du staff ont commencé à recevoir une paye proportion­nelle, à la fin des années 50, et tant que j’ai dirigé les orgs directement, ils ont gagné plus d’argent qu’avant. 

Quand je n’ai plus été sur ces lignes directement, les membres du staff commen­cèrent à recevoir une paye moins importante. 

À l’époque, il m’a semblé que la paye proportionnelle servait d’excuse à quelqu’un dans une org pour produire un ne-peut-pas-avoir chez le staff. 

Nous savions que certains chargés des inscriptions pouvaient faire rentrer de l’argent facilement et que d’autres n’en semblaient jamais capables. 

La raison technique vient juste d’apparaître sur une tout autre voie de recherche. 

Pendant que je mettais la dernière main aux matériaux et aux recherches sur la Dianétique amplifiée, je travaillais sur le mécanisme qui expliquait pourquoi une personne PTS restait malade. 

J’ai découvert que les suppressifs opprimaient la personne en produisant un « ne-peut-pas-avoir » et un « avoir-overt imposé ». Cela rivait la personne PTS au suppressif. 

En poursuivant mon travail, j’ai découvert qu’une personne PTS était un robot par rapport à la personne suppressive. (Voir l’HCOB du 10 mai 1972, LE ROBOTISME.) 

Cette recherche avait pour but de rendre les gens bien portants. 

Soudain, il devint évident qu’une personne PTS, en tant que robot par rapport aux suppressifs, produira des « ne-peut-pas-avoir » et des « avoirs-overts imposés » chez les autres. 

On a vérifié rapidement ce fait et l’on a découvert que là où les lignes de finances dégénéraient vraiment, il y avait une personne PTS sur les lignes. 

Cependant, on ne pourra pas être sûr que cet état aura été résolu avec compé­tence dans les orgs où quelqu’un aura produit un « ne-peut-pas-avoir » sur l’argent, étant donné que la qualité de sa tech sera mauvaise, du fait d’un manque initial d’argent. 

Seules les stats vous diront si la situation a été totalement résolue. 

Voilà pourquoi cette politique est immuable. Que la situation soit résolue ou pas, une personne qui est PTS ou qui ne fait pas de gain du point de vue cas ne sera pas autorisée à tenir un poste de direction important ou à se trouver sur une ligne, quelle qu’elle soit, qui influence les finances. 

Lorsqu’une org a des revenus constamment bas, on devrait tout de suite soup­çonner qu’une personne PTS ou NCG tient un poste clé dans les finances et l’on devrait immédiatement entreprendre une action pour découvrir la personne PTS ou NCG et la remplacer par quelqu’un qui ne soit pas en relation avec des suppressifs ou qui progresse du point de vue cas. 

Il n’y a rien dans cette lettre de politique administrative qui permette à une personne PTS, quelle qu’elle soit, d’être dans une org ou qui annule une quelconque lettre de politique administrative concernant la situation PTS. 

Cette lettre de politique administrative exige une vérification directe, une enquête minutieuse et une résolution des situations de personnes PTS ou suppres­sives à ces postes, situations qui, autrement, pourraient ne pas être détectées. 

RIEN DANS CETTE LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE N’AUTO-RISE QU’UN POSTE CLÉ DANS UNE ORG RESTE VACANT. 

AU NIVEAU NATIONAL 

Voici un commentaire sur quelque chose qui pourrait marquer une org et l’affecter : la raison PRÉDOMINANTE d’une crise de la prospérité nationale et de l’inflation, c’est un service de l’impôt sur le revenu des particuliers. Il produit un ne-peut-pas-avoir vicieux chez chaque citoyen et le rend PTS de l’État. Les individus commencent même à produire un ne-peut-pas-avoir chez eux-mêmes et ne produisent plus. C’est là, la cause d’une crise de l’économie nationale. Ce facteur peut exister dans une org et on doit s’en occuper chez ceux que cela affecte. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

Révisions écrites à la demande de l’Église internationale de Scientologie 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 JUIN 1972R RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

FBO 

MEMBRES DU FP 

CHAPEAUX DE MARKETING 

N° 13 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

ALLOCATIONS POUR LA PUBLICITÉ 

ATTENTION : TOUTE PER SONNE QUI PENSE QU’ELLE PEUT FAIRE MONTER UNE STATISTIQUE D’ENVOI DE COURRIER EN NOMBRE EN ENVOYANT DES PROSPECTUS ET DES BOUTS DE PAPIER À TOUT LE CF PLUTÔT QUE DES MAGAZINES, EST EN TRAIN DE D-E-S-C-E-N-D-R-E VOTRE ORG. 

Quelques orgs dans une certaine région utilisaient leur revenu pour envoyer des tonnes d’ « envois en nombre » à tout le monde et à n’importe qui pour faire monter le GI mais n’avaient pas considéré le fait atroce que ces « envois en nombre » ne rapportaient pas un centime et que leur cash/ bills empiraient, ce qui entraîna l’investigation qui suit et l’écriture de cette lettre de politique administrative. 

POLITIQUE ADMINISTRATIVE : OEC volume 2. 

SITUATION : des orgs expédient une énorme quantité d’envois en nombre sans aucun retour visible. 

INVESTIGATION : la majorité des orgs ont noyé le public de leur CF avec des bouts de papier qui font la publicité de services, l’un après l’autre. 

Une org en est arrivée au point où elle mettait de côté d’autres dépenses de base afin d’envoyer d’énormes quantités d’envois en nombre, dans l’espoir de faire monter le GI. 

Tout ce qu’elle obtint en retour fut des factures pour la publicité, pas d’augmentation du GI et une stat de cash/ bills qui avait empiré. 

Une org Saint Hill a fait des efforts fantastiques pour envoyer un prospectus sur la Puissance (une page) à quelque chose comme 17 000 personnes de son CF et dépensa quelque 688 livres sterling pour le faire. Ce qu’ils eurent en retour fut un cash/ bills qui se détériorait et une continuation de la chute des ventes de Puissance. 

Pendant ce temps-là, le magazine The Auditor, une source de revenu qui avait fait ses preuves pour cette org Saint Hill, est envoyé petit bout par petit bout. Un petit 

Un graphique intéressant du GI et des envois en nombre d’une org montre que le GI progressait joliment pendant 4 mois (avril à juillet 1971), alors que les envois en nombre se traînaient péniblement. Le revenu s’effondre, ne se rétablit pas, mais les envois en nombre continuent de monter et continuent leur tendance ascendante pendant à peu près 3 mois, puis finalement dégringolent au faible niveau du GI. 

Une grande org possède un CF d’à peu près 3700 noms (très petit pour une org de cette taille) et ses adresses sont classées de manière irrégulière comme suit : 

Livre : 1) ville, 2) banlieue, 3) en dehors de la ville. 

Public qui prend des services : 4) ville, 5) banlieue, 6) en dehors de la ville, 7) demandes, 8) divers. 

Ils n’ont pas une chance de communiquer avec le membre individuel du public ou de l’inscrire pour le service qui lui est nécessaire et qu’il demande. 

Ce ne sont là que quelques exemples de mauvaise utilisation de la publicité qui se sont produits ; il en existe davantage. 

Dans tout le volume 2 de l’OEC, on trouve que l’accent est mis constamment sur 1) les magazines et 2) les lettres et l’effet que ces deux choses ont sur le revenu brut. Les prospectus sont devenus une importance altérée pour les divisions 2, ainsi qu’une solution inhabituelle et coûteuse pour essayer de faire monter le revenu brut. Il est bien plus facile de confronter d’envoyer un prospectus qu’il ne l’est de confronter un magazine et il est bien plus facile de confronter « le public, là-bas, dehors » qu’il ne l’est de confronter un individu. 

Munich, une des meilleures orgs dans le monde, a un GI en plein essor (elle gagne plus de 11 000 $ par semaine). Ses envois en nombre tournent autour de 1000. La stat de lettres envoyées monte joliment et a un taux de réponse d’à peu près 40, 50 pour cent. Ils sont constamment en comm avec le public de leur CF et vendent des services spécifiques à des personnes spécifiques. 

STATS : des envois de courrier très coûteux, avec des stats montantes d’énormes envois en nombre, sans aucun retour. 

POURQUOI : les orgs ne respectent pas les catégories exactes qui décrivent ce que l’on doit envoyer et à quel public. 

SCÈNE IDÉALE : des orgs qui effectuent les envois en nombre corrects, aux caté­gories et aux publics corrects, et un bureau des finances qui n’autorise que les allo­cations pour la publicité fondées sur ces catégories exactes. 

REMÈDE 

PLAN : réprimandez ces pratiques durement, puis imposez le respect et l’application de la politique publicitaire. Publiez une check-list des articles de publicité autorisés que le FP et les FBO peuvent financer. 

1.


AUCUNE PERSONNE PTS OU QUI NE FAIT PAS DE GAIN DE CAS NE PEUT ÊTRE AUTORISÉE SUR LES LIGNES DES FINANCES ; 

2.


LES HAS NE DOIVENT PAS ÉTABLIR LE PROGRAMME DE LA PUBLICITÉ ; 

3.


LES ENVOIS EN NOMBRE NE DOIVENT PAS CONSISTER EN PROSPEC­TUS. LES PROSPECTUS SONT DESTINÉS À ÊTRE PLACÉS DANS LES LETTRES ENVOYÉES, DANS LES COLIS EXPÉDIÉS, LES RELEVÉS DE COMPTES, LES POCHETTES D’INFORMATION, ETC. ; 

4.


LES PROSPECTUS NE SONT JAMAIS ENVOYÉS SEULS ; 

5.


IL NE DOIT PAS Y AVOIR UN CENTIME D’ALLOCATION POUR DES ENVOIS EN NOMBRE DE PROSPECTUS ; 

6.


À PARTIR DE CE JOUR, AUCUNE ALLOCATION DE PUBLICITÉ NE PEUT ÊTRE APPROUVÉE SI ELLE N’EST PAS CONFORME AUX CATÉ-GORIES EXACTES ÉNUMÉRÉES DANS LA CHECK-LIST APPROUVÉE L A PLUS RÉCENTE DU EXECUTIVE STRATA INTERNATIONAL, QUI SPÉCIFIE LES ARTICLES PUBLICITAIRES RÉGLEMENTAIRES ; 

7.


L A CHECK-LIST DE PUBLICITÉ APPROUVÉE NE PEUT ÊTRE ALTER-ISÉE OU CHANGÉE D’AUCUNE FAÇON SI CE N’EST LOR SQUE L A CHECK-LIST EST RÉVISÉE AVEC L’APPROBATION DE L’EXECUTIVE STRATA INTERNATIONAL ET DU WATCHDOG COMMITTEE ; 

8.


SI DE L A PUBLICITÉ PRÉSENTÉE EST EN VIOL ATION DE CETTE CHECK-LIST, RIEN À FAIRE, RENVOYEZ-LA, PASSEZ UN SAVON À LA PERSONNE ET ÉCRIVEZ UN RAPPORT DE DEV-T ; 

9.


LOR SQUE L A PUBLICITÉ PRÉSENTÉE AU FP SUIT LES CATÉGORIES EXACTES DE LA CHECK-LIST, ALORS SEULEMENT ON ALLOUERA L’ARGENT À LA PUBLICITÉ ; 

10. 

PERSONNE NE PEUT UTILISER CETTE HCO PL COMME EXCUSE POUR NE PAS ENVOYER DE PUBLICITÉ OU IL AURA VRAIMENT DES ENNUIS. SI UNE ORG ENVOIE DE L A PUBLICITÉ INCORRECTEMENT, NON SEULEMENT L’ORG AURA DAVANTAGE D’ENNUIS, MAIS ELLE FERA FAILLITE ; 

11. 

L’ARGENT DOIT ÊTRE ALLOUÉ DE MANIÈRE PROPORTIONNÉE AFIN D’ENGLOBER LES DIFFÉRENTS TYPES DE PUBLICITÉ. RIEN DE CEL A NE PERMET D’ÉCARTER LES AUTRES ACTIONS ESSENTIELLES DE PUBLICITÉ ET DE NE FAIRE QUE DES LETTRES ENVOYÉES COÛTE QUE COÛTE. NI DE N’ENVOYER QUE LE MAGAZINE EN NÉGLIGEANT TOUT LE RESTE, ETC. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 JANVIER 1976RC RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

CHAPEAU DU FBO 

TOUT LE STAFF DE FLAG 

FEUILLE DE CONTRÔLE 

DE MISSIONNAIRE 

N° 14 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

DÉPENSES EXTÉRIEURES DE FLAG 

(Annule l’HCO PL du 3 novembre 1972, PAYEMENT DES FACTURES DE FLAG OCCASIONNÉES LOCALEMENT et ses révisions.) 

Réf. : LRH ED 271 Int 2 janv. 76
LETTRE DE CRÉDIT POUR LES  FRAIS DES MISSIONS 

La lettre de politique administrative annulée ci-dessus cherchait à organiser une procédure de règlement et de présentation des factures pour les factures de Flag encourues par l’intermédiaire des FBO des orgs et des FOLO et de tout acheteur éloigné. 

En fait, au cours de ses années d’existence, cette procédure a toujours été difficile à contrôler, dès qu’on l’utilise à grande échelle. Les FPPO, les missions et d’autres ont accumulé ainsi une avalanche de « factures de Flag » non autorisées, même dans le cadre des restrictions données dans les publications annulées. 

Les règles qui gouvernent les frais extérieurs encourus par Flag sont désormais révisées comme suit : 

1. 

Aucune personne ou bureau, y compris le FPPO, le Mission Ops (opérateur de missions) ou qui que ce soit d’autre, ne peut contracter ou engager des dépenses au nom de Flag sans une autorisation au préalable du FP ; 

2.


Flag étant assez proche des sources d’approvisionnements, on n’utilisera très rarement, voire jamais, un soutien logistique extérieur. À tous les ordres de la sorte, le PO approuvé ou une copie doit être attaché ; 

3.


Les frais des missionnaires seront déboursés par les FBO locaux uniquement contre une LETTRE DE CRÉDIT DE FL AG. Les montants de ces sommes sont distribués au compte-gouttes toutes les semaines ou tous les quelques jours, mais jamais tout d’un seul coup, et jamais s’ils excèdent le total autorisé par la lettre de crédit ; 

Les lettres de crédit sont émises par le bureau de trésorerie de Flag pour les missionnaires qui s’en vont avec une valeur nominale précise basée sur l’estimation de l’aide d’Action (Action Aide) et contre des sommes déjà autorisées par le FP. Ils déduisent en premier les frais de voyage des missionnaires et la petite monnaie qui leur est donnée avant le départ. Les déboursements du FBO local pour les mission­naires sont ajoutés au compte à chaque fois, au dos même de la lettre de crédit, jusqu’à ce que la valeur nominale autorisée ait été atteinte. 

Une mission qui abuse de sa limite de crédit doit se procurer une nouvelle lettre de crédit, émise de la même manière que la première fois, avant de pouvoir obtenir davantage de fonds. Lorsque la seconde lettre de crédit est émise (contre de nouvelles sommes autorisées par le FP pour les missions) le bureau de trésorerie de Flag demande à l’aide d’Action que ses recommandations soient basées sur un prolongement de la durée plutôt que sur le gaspillage des missionnaires. 

Si des missionnaires se livrent à du gaspillage et que le FBO local le tolère, alors c’est à son org de payer. 

4. 

Les frais de voyage à Flag des personnes recrutées et ceux des vétérans sur le retour ne sont déboursés par le FBO qu’avec le PO autorisé par le FP de Flag en main. Flag étant en communication rapide avec toutes les zones, cela ne peut pas bloquer l’arrivée de personnes recrutées, sauf en cas de négligence ou d’omission de la part du FPPO ; 

5.


Les factures extérieures de Flag ne seront en aucun cas remboursées en argent liquide ; 

Les orgs et les CLO ont des dettes envers Flag pour le management et pour d’autres services ; ces comptes peuvent être crédités du montant de toute dépense dûment autorisée faite au nom de Flag. Si le bureau de trésorerie de Flag peut faire coïncider les relevés des dépenses du FBO avec le PO et l’autorisation du FP de Flag, une facture de crédit sera écrite, s’appliquant à la dette de l’org envers Flag. 

Parce que de telles factures de crédit représentent un « revenu » et des « dépenses » réalisés à l’extérieur pour Flag et doivent donc figurer sur les audits de Flag, le personnel des audits de Flag peut exiger n’importe quelle désignation de facture spéciale afin de pouvoir inclure facilement une telle facture de crédit dans les bilans de Flag. 

Si, à cause de requêtes mal faites de la part du FBO (n’incluant pas la facture payée ou le PO approuvé) le bureau de trésorerie de Flag ne peut pas faire coïncider la dépense avec son autorisation originale, cette dépense ne sera pas créditée au compte de l’org. Les FBO sont donc prévenus de faire des requêtes qui soient à la fois correctes et qui arrivent à temps car les PO vieillissent et peuvent être retirés si personne n’en réclame le payement pendant trop longtemps. 

La forme des requêtes du FBO peut être n’importe quelle forme qui facilite l’iden-tification des dépenses, sauf que les dépenses doivent être proprement présentées et contenir tous les justificatifs. Quand un missionnaire revient, sa lettre de crédit uti­lisée ainsi que tout argent liquide et tous les reçus seront examinés à Flag et, s’ils sont en ordre, ils passeront automatiquement au département du revenu dans le bureau 3 en vue d’un « remboursement » au FBO de l’org par une facture de crédit 

Dans le cas où l’aide de trésorerie de FB autorise les FBO à inclure de tels crédits dans leur statistique de payement à Flag, cela ne peut pas, bien sûr, être compté tant que la facture de crédit de Flag est entre les mains du FBO. 

6. Les FBO qui ont une mission dans leur org ou qui se trouvent dans une région qui prend normalement en charge les frais de voyage des personnes recrutées ou les frais occasionnels de logistique doivent avoir en main les fonds adéquats dans le compte n° 2 du FBO, tel que le stipule une ancienne fonction du FBO. Après tout, ils sont des officiers des opérations bancaires de Flag. 

Il devrait être compris que l’intention de cette publication est d’étendre toute la réglementation habituelle de la politique financière et du FP aux dépenses de Flag engagées à distance et d’empêcher les factures de s’accumuler à l’extérieur au nom de Flag, et à son insu ou autrement. 

Il est donc de règle (et il l’a toujours été) que QUICONQUE DANS DES ORGS AVANCE DE L’ARGENT OU ENGAGE FL AG DANS DES DÉPENSES SANS AVOIR UN PO OU UN FP DE FL AG, Y COMPRIS DES DÉPENSES JURIDIQUES ET DES FRAIS DE VOYAGE, ET, DANS LE CAS DES MISSIONS, SANS AVOIR UNE LETTRE DE CRÉDIT, DEVRA LUI-MÊME SUPPORTER LA DÉPENSE. 

Ces règles devraient être bien étudiées et comprises. Vous les trouverez d’ailleurs plus faciles à suivre que les systèmes précédents de factures du FBO. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 6 JANVIER 1976RC-1R RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER CHAPEAU DU FBO TOUT LE STAFF DE FLAG LES FPPO 

N° 14-1 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

DÉPENSES EXTÉRIEURES DE FLAG SUPPLÉMENT 

Le n° 14 de la série sur les finances est étendu afin d’inclure et de rendre légal tout PO rouge, envoyé par Flag par télex. Le PO rouge doit être tout d’abord adopté par le comité du FP et la trésorerie pour être valide. 

Afin d’activer des cycles extérieurs vitaux de Flag, comme les pièces détachées, les frais de voyage, les missions, la logistique, etc., les PO rouges par télex sont parfois nécessaires. 

La procédure est la suivante : 

1.


Le PO rouge doit être adopté par le comité du FP et la trésorerie ; 

2.


Le PO rouge par télex doit contenir les valeurs spécifiques autorisées pour les dépenses et la destination de l’argent ; 

3.


Le télex pour le PO rouge doit contenir l’approbation du secrétaire de la trésorerie FB pour être valide ; 

4.


Le texte du télex doit dire que le PO rouge est en route par la poste. 

TOUT PO ROUGE ENVOYÉ PAR TÉLEX DOIT ÉGALEMENT ÊTRE ENVOYÉ PAR LA POSTE APRÈS L’ENVOI DU TÉLEX. 

La procédure qui précède apporte de la rapidité tout en maintenant les procédu­res standard d’admin présentées dans le n° 14 de la série sur les finances et en élimi­nant les dépenses non autorisées. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 20 OCTOBRE 1978 

REPOLYCOPIER 

LES FBO 

TOUS LES MEMBRES DU FP 

N° 15 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

FP À CINQ SOUS 

Un FP à cinq sous consiste en un tas de petits articles, mais aucun d’entre eux ne vous fera gagner de l’argent. 

J’ai tout d’abord rencontré cela au Royaume-Uni. Les orgs achetaient un tas de choses à 25 shillings et le FP totalisait 25 000 livres sterling. 

Vous pouvez assembler tout un tas d’achats à cinq sous et ils se montent à des milliers de dollars sans gagner un haricot. 

Le FP n’est pas « comment obtenir de l’argent des autorités financières ? ». Le FP c’est « comment rester solvable ? ». 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 SEPTEMBRE 1979RA RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

FBO 

SECRÉTAIRES 

DE LA TRÉSORERIE 

D.G./CDT 

OFFICIERS DU 

BUREAU DES FINANCES 

PERSONNEL 

DES INSCRIPTIONS 

N° 16 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LES REVENUS SPÉCIAUX 

Il existe un certain type de revenus que l’on appelle « revenus spéciaux ». Il s’agit d’une énorme somme d’argent que l’on reçoit, mais que l’on pourrait avoir à restituer. On ne peut fournir immédiatement quelque chose en échange, et par conséquent, on ne peut pas l’inclure dans le CGI. Elle compte dans le GI de l’org, mais doit être déduite du CGI lors du calcul de celui-ci sur le formulaire d’allocation. 

Le point crucial au sujet de ce revenu est qu’il s’agit d’une somme d’argent énorme, donnée pour quelque chose que l’org ne peut pas fournir maintenant (et qu’elle ne pourra peut-être pas fournir dans l’avenir). 

Il y a plusieurs situations qui peuvent être classées dans la catégorie des revenus spéciaux. Par exemple : 

A. Une donation énorme pour la formation du staff d’une organisation qui reste à créer. Le risque est que la restitution de tels fonds puisse être réclamée pour cause de « non-utilisation » avant qu’une telle organisation ne vienne à exister. 

B. Une donation énorme pour des services que l’org ne fournit pas pour le moment ou que l’org ne fournira peut-être pas dans l’avenir. Un exemple caractéristique pourrait être quelqu’un qui souhaite faire une donation à une organisation pour des services de niveaux supérieurs en espérant qu’ils pourront être fournis plus tard dans cette organisation. 

C. Une donation énorme pour un service ou pour des services non spécifiés. Par exemple, une personne fait don de toutes ses économies à la Scientologie sans avoir en tête un service spécifique, mais simplement parce qu’elle sent que c’est le meilleur endroit où placer son argent. L’org pourrait alors se trouver dans une position où elle ne pourrait pas fournir à concurrence de cette somme, et plus tard se trouver dans la situation où la personne ou même ses D. Il existe des variantes, ainsi que d’autres possibilités. 

La procédure pour les revenus spéciaux consiste à les soustraire du GI de l’org dans le calcul du CGI et à les faire déposer par le FBO sur un compte spécial de l’org prévu à cet effet. Ce compte sera appelé compte n° 3 du bureau des finances. Les signataires de ce compte sont les mêmes que ceux des comptes nos 1 et 2 du bureau des finances. Le compte « revenus spéciaux » devrait être un compte à taux d’intérêt élevé. 

Lorsque le FBO d’une org reçoit des « revenus spéciaux » à déposer, il doit aviser le comité des réserves au bureau international des finances du montant reçu, de son usage désigné et de tout autre détail ayant trait à la question. 

Les fonds reçus et déposés comme il est indiqué ne sont pas considérés comme des réserves de l’org et ne peuvent pas être utilisés pour quoi que ce soit tant que l’org ne commence pas à fournir un service en échange. Une fois que l’org fournit ce service en échange du « revenu spécial », la valeur fournie (par exemple, une intensive, une série d’intensives ou un cours) (et seulement la valeur en train d’être fournie) est ajoutée au CGI de la semaine et sera disponible pour allocation, le reste (la part de « revenu spécial » pour laquelle rien n’a été fourni) restant sur le compte n° 3 du bureau des finances. Tout intérêt en résultant doit être envoyé par le FBO aux réserves de l’Organisation maritime. 

Si les « revenus spéciaux » sont effectivement traités comme des revenus spéciaux tel qu’indiqué ci-dessus, alors tout ira bien. Si cela n’est pas le cas, il pourra en résulter des histoires sans fin pour l’organisation. 

Alors, traitez ces fonds pour ce qu’ils sont, et tout se passera très bien, tant pour l’organisation que pour le public concerné. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 28 FÉVRIER 1980 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 41 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 17 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PRODUCTION ET NIVEAU DE VIE PERSONNEL 

Références :  

HCO PL  19 mars 71 II  N° 6 de la série sur les finances  

LA THÉORIE DES HARICOTS  

LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE  

HCO PL  9 mars 72 I  N° 11 de la série sur les finances  

FLUX ET SOURCES DE REVENUS  

PRINCIPES DE GESTION DES FONDS  

HCO PL  27 nov. 71 I  N° 3 de la série sur les cadres  

N° 6-1 de la série sur les finances  

L’ARGENT  

HCO PL  3 déc. 71  N° 4 de la série sur les cadres  

N° 6-2 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE  

Bandes du FEBC 

(REMARQUE : Je me rends compte que les unités de management, les orgs et le personnel sont journellement bombardés de fausses données économiques. Les faits réels de la vie se heurtent à beaucoup de fausses données. De telles données paraly­santes proviennent de nombreuses sources : écoles, publicitaires, gouvernements, banquiers, propagandistes, même des parents qui ont insisté pour que Jeannot devienne docteur de sorte qu’il puisse « vivre à l’aise » ou qui ont donné un horrible exemple eux-mêmes. Beaucoup ont pris part à la confusion des facultés intellectuel­les des gens sur le sujet. C’est un facteur dans la diminution de la prospérité indivi­duelle des cadres, des membres du staff et des orgs. Là où une zone ne prospère pas, cette HCO PL devrait être sujette à une vérification étoile et les fausses données que les gens ont sur ce sujet devraient être extraites afin qu’ils puissent prospérer ainsi qu’ils le devraient.) 

Le « niveau de vie » peut être défini comme la qualité relative des possessions d’une personne ou d’un groupe, de leur résidence, alimentation, équipement, outils et conditions de leur zone de travail et d’existence. C’est l’état d’existence d’une personne, y compris le travail et l’environnement. Lorsqu’il existe une possibilité de perpétuation de ces choses, nous avons une relation avec la survie. Que la produc­tion personnelle de produits finals de valeur et le niveau de vie personnel sont intimement liés est une loi économique fondamentale et naturelle. 

Ceci s’applique à l’individu aussi bien qu’à l’équipe. 

Lorsqu’il se produit des violations de cela, il existe des iniquités. 

À un niveau personnel, on doit produire en excès par rapport à son niveau de vie juste pour le garder et l’entretenir. 

En fait, « l’excès » signifie que pour des raisons de surcharge, d’impôts, de services, d’installation, de charges courantes, de matière première, de machines et d’autres dépenses additionnelles à sa propre sphère de travail, une personne ne peut s’attendre à avoir la pleine valeur de ses produits finals de valeur pour elle-même. Cela n’est pas réalisable économiquement. « L’excès » varie d’un poste à l’autre, d’un travail à un autre mais n’est jamais moins que cinq fois plus. Dans l’industrie, on considère qu’il doit être au moins dix fois plus pour maintenir les niveaux et la sol­vabilité de la société. « L’excès » peut être vraiment très haut dans certaines indus­tries. Mais dans tous les cas, toute idée que cela devrait être d’un pour un est fatale. Les personnes qui ne connaissent pas grand-chose à l’économie ou à la gestion pro­posent parfois qu’un travailleur reçoive la pleine valeur de ses produits finals de valeur, mais tout travail et tout produit final de valeur demande des services de sou­tien et les négliger conduirait rapidement à la pauvreté. Même lorsque vous ne tra­vaillez que pour vous-même, ces facteurs « d’excès » existent et tombent rarement au-dessous de cinq fois plus parce qu’une personne seule a encore besoin de services de soutien. Le revenu brut corrigé divisé par la quantité de personnel doit être au moins cinq fois le prix du niveau de vie du membre du personnel individuel afin que ce niveau soit juste maintenu. Ceci ne veut pas dire que la paye du personnel doit être le cinquième de ce chiffre. Cela veut dire que toutes les choses (y compris la paye) qui servent à maintenir leur bien-être et l’environnement de travail doivent être couvertes par le cinquième de ce chiffre. Une org moyennement efficace et prospère, avec du personnel chapeauté, travailleur et enthousiaste, peut très aisé­ment maintenir un niveau tout à fait acceptable à un dixième de ce chiffre. La valeur monétaire réelle de chaque parcelle de travail exécutée par une personne peut en fait être calculée. C’est compliqué et délicat à faire et très sujet à de la sur- ou sous-esti-mation, mais c’est possible. Il n’est pas vital de le faire mais on pourrait éprouver quelque curiosité à ce sujet. Si c’est le cas, faites-le pour vous-même. Ainsi, les pro­duits finals de valeur peuvent être évalués contre ce qu’ils apportent dans le cadre du tableau général même s’ils semblent indirects. Tous les chiffres ci-dessus sont très approximatifs et sujets à des variations mais ceci vous donne quelque idée de ce que l’on entend par « excès » dans cette loi. 

Quand un certain nombre de personnes dans un groupe ou une équipe ne produisent pas de produits finals de valeurs en excès par rapport à leur niveau de vie, ils abaissent le niveau de vie du groupe ou de l’équipe. 

Quand, dans un groupe, quelques-uns non seulement ne produisent pas de produits finals de valeur, mais produisent des produits-overts, ils rabaissent activement le niveau de vie de chaque personne dans ce groupe ou cette équipe. 

Beaucoup d’économistes et de théoriciens essayent d’éviter cette loi. Ils le font pour satisfaire des politiciens ou promouvoir quelque fausse philosophie dont le vrai dessein est l’oppression sous un faux jour. Mais la loi reste et sa violation engendre une épidémie de maux économiques. Parmi ces maux, on trouve 

Quand une société entière réclame un haut niveau de vie sans se concentrer par ailleurs sur la production personnelle de produits finals de valeur, elle est finie. 

Les produits sont la base du niveau de vie. Ils ne tombent pas du ciel. Ils pro­viennent d’un travail vraiment fait, pas de l’espoir ou de fausses données. 

C’est un rêve de drogué que les machines et les ordinateurs, sous la dictature, feront tout. Ces machines peuvent augmenter le niveau de vie en assistant la pro­duction. Mais elles ne peuvent pas vivre la vie de l’homme à sa place. Intelligem­ment conçues et utilisées, elles permettent dans une certaine mesure une augmentation de la population. Mais les machines sont juste des outils. Elles doi­vent être inventées, dessinées, construites, utilisées et entretenues ; on doit trouver et livrer leurs matières premières et leur carburant et promouvoir la vente de leurs produits, les livrer, les utiliser et souvent les entretenir eux aussi. L’ère de la machine fut en fait reconnue comme un échec quand les dirigeants du monde com­mencèrent à encourager la réduction de la population sur la planète pour « amélio­rer le niveau de vie individuel ». Si les machines allaient tout résoudre, pourquoi la civilisation se trouve-t-elle dans un déclin si abrupt maintenant ? Il a fallu des hommes qui travaillaient dans et avec l’ère de la machine pour faire que la société marche, pas une populace oisive, vivant de prestations sociales, attendant un haut niveau de vie pendant que quelques gars s’acharnent au travail. Le miel de l’autre monde est bien beau, mais qui en a jamais mangé ? Cette mauvaise interprétation de l’ère de la machine était une grave violation de la loi économique ci-dessus. Mais le plus grand tort de l’ère de la machine fut de créer la fausse croyance selon laquelle on n’a pas besoin de produire beaucoup pour survivre. Ceci a rabaissé l’estimation que les gens avaient de la quantité qu’ils devraient eux-mêmes produire pour sur­vivre, sans même parler d’avoir un haut niveau de vie. En fait, on doit normalement travailler rapidement et de façon experte et en quantité importante pour produire un niveau de vie acceptable pour soi-même et son groupe. Ceci est un point que l’ère de la machine obscurcit. Mais cela reste vrai de façon éclatante et démontrable. 

Un directeur qui travaille dur et toutefois s’étonne que son propre niveau de vie soit bas devrait examiner son personnel pour trouver ceux qui ne produisent pas de produits finals de valeur ou qui produisent des produits-overts. Ce sont eux qui absorbent le potentiel de niveau de vie élevé du groupe. 

Quand un groupe a un très bas niveau de vie, il lui faut seulement revoir la loi ci­dessus et les violations potentielles de celle-ci pour en comprendre la raison. 

On ne peut pas, en fait on ne doit pas, augmenter le niveau de vie d’un groupe d’une façon qui viole la loi ci-dessus. Cela finira par entraîner une calamité pour ce groupe. 

Dans une société induite en erreur par une économie fantaisiste, les violations de la loi ci-dessus créent un nombre important de mauvais exemples. Les riches (la plupart d’entre eux travaillent comme des malades) sont considérés comme des oisifs ou même des criminels. On fait apparaître l’oisiveté comme le meilleur mode de vie possible. Les gens ont l’impression que quelque chose leur est dû sans le moindre effort de leur part. Le travailleur qui produit devrait être accablé des plus hauts impôts. On ne voit pas ces choses-là comme de simples fausses données, répandues sur le sujet pour tout détruire alentour, mais comme des « vérités ». Et dans leur sillage arrive un convoi funèbre pour ce groupe ou cette société. 

Il y a même une théorie économique qu’on répand sur le sujet aujourd’hui, appe­lée « égalitarisme ». Elle déclare que chacun devrait recevoir la même paye et avoir le même niveau de vie. Elle ne mentionne pas si quelqu’un devrait faire un travail quelconque. Elle soutient que le meilleur travailleur ne devrait pas être le mieux récompensé. Ceci ferait s’effondrer n’importe quelle société. 

Ensuite il y a le « monétariste » qui croit que vous pouvez manipuler toute une société rien qu’avec l’argent. Et personne ne pense à la moindre production. Sa réponse à la production ? (vous n’allez pas le croire). Diminuez la demande ! En d’autres termes, diminuez le niveau de vie de tout le monde ! 

L’économie élémentaire finit par regagner du terrain sur ces étranges et fausses prétentions. Ceci peut prendre du temps mais, comme dans la loi de la gravitation, la pomme finit par tomber, peu importe combien de cinglés avancent des théories qui déclarent que ça ne peut pas tomber, que ça va monter ou disparaître. Les vraies lois économiques fondamentales sont comme ça. Elles finissent par regagner du terrain. Ainsi, ne vous posez pas de questions au sujet de l’inflation et de la crise et des civilisations décadentes. L’économie élémentaire a rattrapé les cinglés. 

Un cadre doit faire attention à la loi fondamentale au sujet du niveau de vie. S’il n’y fait pas très attention, son propre niveau de vie et celui de son groupe vont s’écrouler. 

Il peut être un « brave type » et chercher à être populaire en essayant d’augmen-ter le niveau de vie au-dessus de ce qui est gagné. Lui et son groupe s’effondreront. 

Il peut être idiot et chercher à augmenter ses propres récompenses au-dessus de ce qu’il gagne en termes de produits finals de valeur. Mais lui et son groupe échoue­ront. 

Il peut ignorer les producteurs réels du groupe et ne pas voir que leur niveau de vie est comparable à leur production individuelle. Et lui et son groupe échoueront. 

Il peut ignorer les improductifs et ceux qui fournissent des produits-overts et, en les ignorant, réduire à rien son propre niveau de vie et celui de son groupe. 

Il peut écouter tout un tas de PR de la part d’un membre du staff sur sa propre valeur et capituler sans jamais vraiment compter les vrais produits finals de valeur que ce membre du staff ne produit pas (ou même empêche). (Ça arrive.) Seuls les vrais produits finals de valeur comptent. 

Il peut s’épuiser à la tâche sans réclamer aux autres de produire et faire s’écrouler son propre niveau de vie. 

Il y a des nuées de fausses données qui circulent sur ce sujet aujourd’hui. On les enseigne dans les écoles, dans les meilleures écoles, on les entend à la radio et on les voit à la télé et dans les journaux. La civilisation, au fur et à mesure qu’elle s’effondre, est aveuglée par des milliers, littéralement, d’idées fausses sur ce qu’est un niveau de vie et ce qui le crée. Celles-ci, lorsqu’elles sont en conflit avec la loi 

Dans une org ou dans une unité de management en Scientologie, le vrai produit final de valeur est : des gens de valeur et remarquables qui produisent des produits finals de valeur qui constituent ensuite un public de valeur et remarquable. Chaque parcelle d’un travail ou d’une tâche dans une unité de management ou une org contribue à cela. 

Le niveau de vie d’un cadre, d’une unité de management, d’une org ou d’un membre du staff est déterminé par cette unique loi économique fondamentale. La production personnelle de produits finals de valeur pour le groupe et le niveau de vie personnel sont intimement liés. 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 18 FÉVRIER 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 18 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

CHANGER DES SYSTÈMES FINANCIERS QUI MARCHENT 

(Remarque : Je n’ai pas été sur les lignes de finances depuis de nombreuses années. Mais je fus le premier officier des opérations bancaires de Flag. J’ai élaboré le chapeau à partir d’un fatras de confusion dans lequel une zone entière était tombée et je l’ai sortie de là et elle a prospéré depuis. Le chapeau du FBO a été transmis à d’autres et lorsqu’il fut porté de la façon dont il a été conçu [donnée dans le n° 1 de la série sur les finances], les orgs et le staff ont prospéré et le public a reçu de bien meilleurs services. Bien que ce ne soit pas mon poste et bien que je ne reçoive aucune compensation, j’ai récemment observé, en regardant simplement quelques stats, quelques anomalies étranges dans les finances des orgs. Je suis bien connu pour avoir rendu des orgs solvables et prospères et j’ai toujours été celui qui était à l’origine de primes et qui améliorait la paye du staff et j’ai pu voir, à partir d’indicateurs, que ces points ne sont pas optimaux aujourd’hui. J’ai donc suggéré, à ceux qui étaient responsables à présent, de faire une enquête. Ils l’ont faite. Ils ont trouvé quelque chose qui est tout à fait nouveau dans l’org, des cas de malhonnêteté. Aujourd’hui, nous vivons dans une société où les psychologues enseignent les bienfaits de la vie d’escroc : ils disent que tous les hommes sont fondamentalement malhonnêtes et que c’est juste une question de quantité de tentation requise. Bien sûr, tout cela est bon à mettre à la poubelle. Mais lorsqu’une personne qui débarque de la rue obtient un poste après avoir appris depuis l’âge de cinq ans dans des écoles dominées par la psychologie qu’il est malhonnête de naissance, les orgs peuvent se retrouver avec des zones de malhonnêteté. Il y a bien sûr un côté pitoyable à cela : le pauvre type se met dans la position de ne pas avoir de gains de cas et peut même se condamner à ne pas avoir de nouvelle vie. Les overts contre la Scientologie se retournent contre la personne du point de vue cas et cela n’est pas seulement de la propagande. Les responsables ont trouvé ces zones et ont tiré à bout portant sur les instigateurs. Mais je pense qu’à titre de faveur pour mes amis, je ferais mieux d’écrire ces choses. Vous avez peut-être voulu savoir pourquoi les choses sont allées mal, lorsque j’ai quitté les lignes. Eh bien, voici une leçon. LRH) 

Méfiez-vous des gens qui changent des systèmes financiers qui marchent. 

Dans les deux dernières années, au moins trois cas ont été découverts où des systèmes financiers ont été changés au détriment de tout le monde. 

Le premier de ces cas remonte très, très loin. Nous avions un système financier qui marchait très bien, comme cela est décrit dans les nos 1 et 11 de la série sur les 

Puis Herbie Parkhouse, DGF WW, s’en est mêlé. II s’est servi d’un rapport affolant sur les impôts et d’autres moyens comme excuse pour écarter le système du FBO. La raison de ses changements était évidemment son pouvoir personnel. La solvabilité des orgs déclina, le staff tomba en apathie du fait de son incapacité à régir le montant de ses revenus ; les réserves internationales baissèrent. 

On est maintenant en train de revenir au système précédent et Parkhouse a été viré avec pertes et fracas. Mais pour les orgs et pour le staff, le coût a été astronomique. S’il n’avait pas été arrêté, il aurait pu paralyser la Scientologie. Et ces pertes ont vidé directement votre poche ! 

Le second cas était une unité indépendante. Elle s’occupait d’articles de production spécifiques. Quand tout le monde avait le dos tourné, la personne responsable a changé toutes les lignes internes de finance : cela a inclus l’anéantissement de tout le FP et de tous les contrôles financiers. Son mari était le secrétaire de la trésorerie, et lui et son staff ont alors pu détourner d’énormes sommes d’argent. Les « coûts » de production, sans surveillance, ont grimpé en flèche. Les produits sont devenus des produits-overts de peu d’utilité pour qui que ce soit. Les pertes étaient astronomiques. 

Ces criminels sont maintenant inculpés et vont finir en prison car les preuves sautent aux yeux. Ils étaient tous des cas ratés (évidemment, car qui peut avoir des gains en présence de tels overts) et ils avaient d’autres situations out-éthiques dans leur entourage. Mais le fait demeure, qu’ici encore, des gens ont changé un système financier qui marchait pour des raisons personnelles. Le système a été rétabli, mais cela a causé une quantité incroyable de pertes de bien d’autres façons que sur le plan monétaire seulement, et a été récompensé par des barreaux de prison. 

Le troisième cas vient de se présenter. À première vue cela semblait une petite chose mais en y regardant de plus près, c’est devenu très gros. 

Le GI dans une grande org, était toujours compté comme « l’argent effectivement reçu dans la maison avant jeudi 14 heures ». Quelqu’un a changé cette politique administrative pour l’interpréter comme suit : « l’argent qui pourra être facturé n’importe où dans le monde, même de l’autre côté des frontières de contrôle des changes ». Le résultat était un GI si faux que vous ne pouvez même pas l’imaginer. D’autres actes out-éthiques ont suivi comme créditer frauduleusement des pc à leur avantage, de manière à donner bonne apparence au GI. 

Bien sûr, certaines personnes allaient en profiter personnellement. Quiconque avait une prime liée au GI d’une façon ou d’une autre allait se faire surpayer énor­mément. 

La situation est en train d’être réglée et avec poigne par les autorités compétentes, mais le fait demeure qu’une fois encore un système financier a été modifié de telle manière que quelqu’un puisse personnellement en tirer profit et escroquer de l’argent. 

Aussi, vous vous demandez comment la paye du staff a été minée à ce point. Et pourquoi, financièrement, les choses ont quelque peu mal tourné. 

MÉFIEZ-VOUS DE TOUS CEUX QUI PROPOSENT UN CHANGEMENT DANS DES SYSTÈMES FINANCIER S QUI MARCHENT DÉJÀ. 

Faites très attention à ce que cela ne soit pas fait pour causer un détournement de fonds au profit personnel de quelqu’un. 

L’org et VOUS sont ceux qui en souffrez. Vous ne resteriez pas là sans rien faire devant un changement squirrel de la tech. La tech marche. Pourquoi tolérer des changements dans des systèmes financiers qui marchent ? 

SOYEZ V IGIL ANTS ! 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 11 MARS 1982 

REPOLYCOPIER CHAPEAUX DES CADRES CHAPEAUX DES FINANCES 

N° 17 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING N° 19 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

MARKETING PROPORTIONNEL 

En marketing, on doit toujours promouvoir le plus en faveur de la majorité d’affaires futures. C’est particulier au marketing de Scientologie de devoir promou­voir le plus aux niveaux les plus bas, afin que les niveaux supérieurs réussissent. 

Cela donne une sorte d’échelle qui vous indique la proportion des cibles pour les finances et autres efforts, en marketing. 

Pour la Scientologie et les différents types d’orgs, cela ressemble à ce qui suit : 

La plus importante : nouveau public pas encore en Scientologie ; 

Puis : les premiers services qu’ils vont prendre ; 

Puis : vers les HGC et les académies ; 

Puis : vers les Saint Hill ; 

Puis : vers les AO ; 

Puis : vers Flag. 

Vous pouvez aussi dessiner une échelle pour une entreprise individuelle ou des orgs de n’importe quelle classe. 

Cela peut se faire simplement en calculant quelle quantité d’argent, de personnel et de publicité doit être affectée à chaque point de l’échelle. 

Omettre de faire cela vous donnera des stats chancelantes, parce que le flux n’est pas distribué proportionnellement. Si cela est fait correctement, on obtient un flux volumineux et régulier sur le tableau des grades. En le faisant irrégulièrement, on obtient des boums, des dépressions et des cas de cannibalisation. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 14 MARS 1982 

CADRES 

RECUEIL DU FP 

TERMINAUX FINANCIERS 

N° 20 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LES IRRÉGULARITÉS FINANCIÈRES 

Le moins qu’on puisse dire de celui qui permet, néglige ou encourage des irrégularités financières quand il s’agit des finances d’une org, c’est qu’il est en train de jouer avec son propre avenir. 

Ce n’est pas une question de « oh ! c’est juste l’org » et « la société est un puits sans fond ». Ce n’est pas la même chose avec les orgs de Scientologie qu’avec ce qui se passe dans le monde des affaires. 

Le gaspillage et le laisser-aller financier qui caractérisent la vie de tous les jours sont peut-être la mode dans le monde dehors, mais les orgs de Scientologie ne peuvent pas prendre cette voie. 

L’activité de la Scientologie concerne l’avenir de cette population et de cette planète et seuls ceux qui sont vraiment déments joueraient avec ça. 

J’ai fait des recherches sur les niveaux supérieurs d’OT et je peux vous dire très clairement : si la Scientologie ne réussit pas sur un plan mondial, vous êtes fichus. Oui, je veux bien dire : vous. 

On ne travaille pas juste pour cette vie-ci. On travaille pour qu’il puisse y avoir une vie future. 

Lorsqu’on utilise une org pour en tirer un profit personnel, on se coupe la gorge. 

Oh oui ! je sais que les déments se suicident ! Oui, je sais que les psys croient qu’ils ne sont que des cerveaux et par conséquent des zombies sans âme. Oui, je sais qu’ils espèrent ne vivre qu’une fois. 

Seul un fou ou un zombie mettrait son avenir en péril. 

Donc, laissez de côté le comportement des fous et le délire zombie à propos d’une seule vie aux psys, au ministère de la Justice et à d’autres rebuts de la société. N’assistez pas leur intention avouée de mettre la Scientologie financièrement en faillite. Ils n’ont pas réussi, ils ne réussiront pas. Mais pourquoi les aider ? 

L’argent des contributions offertes à l’Église appartient à l’expansion et au sauvetage de la population mondiale. 

Je vous ai donné le bon exemple. L’argent que je gagne en tant qu’écrivain est consacré à l’avenir de cette planète. Et tout ce que je gagne (et il se trouve que je suis l’un des écrivains les mieux payés sur cette planète), sera destiné à sauver des gens et y est consacré depuis plus d’un demi-siècle. Qu’est-ce qui d’après vous a financé et finance encore la recherche dont vous bénéficiez ? 

Beaucoup de gens font de grands sacrifices, et des milliers renoncent à des salaires élevés afin que les orgs aient suffisamment d’argent pour faire le travail. Ne le gaspillez pas ou pire, ne vous engagez pas dans des petits jeux personnels avec celui-ci. 

Il ne s’agit pas de « combien est-ce que je peux gagner sur la première dynamique ? » mais de « qu’est-ce que je peux gagner pour la troisième et la quatrième ? ». 

L’argent est l’élément vital des nations occidentales. Lorsqu’une org a affaire à cette société, elle peut aller aussi loin que ses ressources financières le lui permettent. 

L’argent que l’on gagne pour une org sert à sauver davantage de gens. 

Bon, très bien, si quelqu’un a envie d’être un idiot sans âme et croit qu’il n’a pas d’avenir, il aura une surprise épouvantable lorsqu’il cassera sa pipe. Plus il est mal en point et plus la surprise sera désagréable. 

Ne laissez donc pas les gens s’amuser avec ça. 

On n’a aucun droit d’être un idiot lorsqu’il s’agit des fonds d’une org, encore moins de les gaspiller ou d’en faire un mauvais usage. L’ignorance n’est pas une excuse. Toutes les informations se trouvent dans les recueils sur les finances. Rien que le bon sens devrait rendre prudent. 

Laissez ceux qui s’engagent dans des irrégularités financières aller rejoindre les moribonds ambulants. Ils ne font certainement pas partie de cette équipe. Ils ne tra­vaillent pas à avoir un avenir. En fait, ils sont en train de s’ensevelir. S’ils savaient dans quoi ils s’enterrent, ils s’évanouiraient. 

Il ne s’agit pas d’un plaidoyer. Je veux simplement faire remarquer qu’un mauvais usage de l’argent d’une org dans cette vie pourrait très bien rendre la suivante très désagréable. 

Des millions de criminels souffrant dans les prisons ont ceci en commun avec ceux qui se compromettent dans des irrégularités financières dans l’org : ils pensaient, eux aussi, qu’il n’y avait pas de conséquences. Mais, c’est facile pour ces criminels. Ils ne souffrent que dans cette vie-ci. 

Ceux qui ont détourné l’argent des orgs de Scientologie essayeront, bien sûr, d’en faire peu de cas de différentes manières : par la propagande noire, en minimisant, 

Que l’on ait ou non une réalité sur la Scientologie, une fois mort on en aura, oh ! oui, on en aura ! 

Ceci n’est ni une menace, ni une malédiction. C’est à peu près le conseil le plus amical que quiconque ait jamais donné. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 17 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 21 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

JUGEMENT DU FBO POUR LE FP 

Un repère pour guider le FBO dans son jugement quant à la somme à allouer à l’org pour le FP serait la quantité de services fournis par l’org. 

En fait le FP ne devrait pas être plus important que la VSD de l’org. La VSD reflète la quantité fournie par l’org. 

Si la VSD de l’org est élevée et qu’elle l’est d’une façon constante, alors l’org se porte bien et continuera sans doute à bien se porter et à être un investissement valable. Cela vaut le coup pour le FBO d’investir son argent dans cette org. 

Si la VSD de l’org est mauvaise, et cela d’une façon constante, alors l’org est mal en point et empirera vraisemblablement. Placer des haricots dans un tel endroit ne serait pas un bon investissement pour le FBO. 

Le FBO ne doit pas permettre à l’org de fonctionner avec des revenus qu’elle n’a pas gagnés. Les revenus encaissés, pour lesquels les services n’ont pas été fournis, constituent en fait des revenus non gagnés. L’org n’a pas vraiment gagné l’argent, elle l’a simplement encaissé. 

Ce que l’on veut dire ici, ce N’EST PAS que l’équivalent de chaque sou encaissé le jeudi à 14 heures devrait être fourni à 14 heures le même jeudi. Bien sûr, il ne le sera pas. Mais en moyenne, semaine après semaine, une org devrait fournir à un rythme qui concorde avec ses encaissements. Autrement, elle aura des payements anticipés inutilisés qui s’accumuleront. Et une org ne devrait CERTAINEMENT PAS dépenser plus qu’elle ne fournit. 

Cela n’a pas d’importance si cette semaine elle dépense un peu plus que sa VSD tant qu’elle dépense un peu moins la semaine suivante. On ne doit pas permettre à une org de dépenser EN MOYENNE plus que son niveau de prestation de services. 

C’est un point permettant au FBO de juger. Il fait son allocation d’après ce rai­sonnement : « Est-ce que cette org dépense régulièrement plus que la valeur en argent de ce qu’elle fournit ? » Si c’est le cas, l’org va mourir de faim. « Est-ce que cette org dépense régulièrement moins que la valeur en argent de ce qu’elle fournit ? » Si c’est le cas, alors cette org se porte bien et il y aura du café et des petits gâteaux pour tous. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 19 MARS 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LES CADRES N° 18 DE LA SÉRIE SUR LE MARKETING N° 22 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

SUCCÈS DE LA DIRECTION 

Toute l’histoire du marketing est simplement énoncée en quelques mots : 

ON TROUVE, ON RENFORCE OU ON CRÉE UNE DEMANDE. 

Toute l’histoire de l’économie est énoncée en quelques mots : 

ON HONORE OU ON N’HONORE PAS UNE DEMANDE ET ON SE FAIT PAYER SUFFISAMMENT OU ON NE SE FAIT PAS PAYER EN RETOUR. 

La vitesse avec laquelle on peut rassembler des informations, débloquer, écrire immédiatement des évaluations ou des programmes intelligents, applicables et réalisa­bles pour chaque zone qui s’occupera du marketing, de l’économie, de la prestation des services et des encaissements, et par-dessus tout, la vitesse avec laquelle on peut envoyer des lettres, des messages et des télex fondés sur les programmes et obtenir en retour leur exécution réelle, détermine le volume des revenus dans n’importe quelle période de temps donnée. 

Et cela est l’essence même du succès de la direction. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 15 AVRIL 1982R PUBLICATION II RÉVISÉE LE 30 OCTOBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

N° 23 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE CALCUL DU REVENU BRUT 

Réf. : 

HCO PL 5 juin 59 I RAPPORT EXIGÉ SUR LE REVENU 

« Ces rapports [les rapports des revenus par département] sont compilés par les têtes de département le jeudi, après 14 h 00, sur le revenu de la semaine qui se termine à ce moment-là. » 

Réf. : 

HCO PL 6 mai 64 RÈGLES DE COMPTABILITÉ 

« La semaine comptable se termine à 14 h 00 le jeudi, moment auquel une nouvelle semaine comptable commence. » 

Réf. : 

HCO PL 6 mai 64 RÈGLES DE COMPTABILITÉ 

« L’enregistrement [des bordereaux de dépense dans les grands livres pour les sociétés concernées] se fait par période d’une semaine, celle-ci se terminant à 14 h 00 le jeudi, pour que cela corresponde à la période des revenus. » 

Cela vous intéresse peut-être de savoir pourquoi la période de production du revenu d’une org, mesurée par la statistique du revenu brut, est une période hebdo­madaire commençant à 14 h 00 le jeudi d’une semaine et qui va jusqu’au jeudi 14 h 00 de la semaine suivante. 

L’IMPORTANCE DE LA STAT DU GI 

C’est de la folie pure que de faire marcher ou de diriger quelque chose par tout autre moyen que des stats correctes. Les rumeurs, bonnes ou mauvaises, tuent les orgs. Les généralités, sous forme de bonnes ou de mauvaises nouvelles, tuent les orgs. Les vieilles amitiés de banc d’école ou les vieilles animosités tuent les orgs. Faire marcher une org ou diriger une org par tout autre moyen que les stats tue l’org. 

N’ADMINISTREZ ET NE DIRIGEZ JAMAIS AUTREMENT QUE PAR DES STATS. 

STAT CORRECTE DU GI 

La stat du GI doit être correcte et doit refléter honnêtement la production de revenus de l’org. 

Personne ne peut mettre à la banque l’argent « en route vers l’org, mais pas encore là ». Personne ne peut faire un FP avec de l’argent « prévu ». Et vous ne pouvez pas être payé avec de l’argent qui « sera bientôt là ». 

Mais vous pouvez mettre à la banque, faire un FP et recevoir votre paye à partir d’argent réel, valable maintenant, qui se trouve dans la maison maintenant. 

Une statistique de GI faite d’autres choses que de bon argent, bien solide, escomptable immédiatement et qui est dans la maison là, est une fausse statistique qui vous prive de votre paye et qui entrave ceux qui cherchent à agrandir l’org. 

NE RAPPORTEZ, NE TRANSMETTEZ, NI NE FERMEZ JAMAIS LES YEUX SUR UNE FAUSSE STATISTIQUE DE GI. 

TENDANCES 

Les orgs sont dirigées d’après les tendances et les niveaux des statistiques. La ten­dance de cette statistique est-elle en hausse ou en baisse ? Quelle est la condition de la tendance ? Et à quel niveau ? 

Les statistiques hebdomadaires, correctement mises en graphique, montrent à tous sans exception la condition du continent, de l’org, de la division, du départe­ment, de la section, de l’unité ou du membre du staff pris individuellement. 

Pourquoi hebdomadaires ? 

Parce que nos orgs sont rapides, voyons ! Les autres organisations et sociétés partout dans le monde travaillent à une allure d’escargot comparées à n’importe quelle organisation de Scientologie. 

Que diriez-vous de découvrir comment vous vous en sortez à trois mois d’intervalle, un mois après chaque intervalle ? Et pourtant il s’agit là des pratiques commerciales courantes. 

Pas étonnant que les gouvernements fassent faillite et parlent de déficit budgétaire et que les sociétés jacassent, fières comme des perroquets, parce qu’elles ont seulement perdu 30 millions de moins que l’année dernière à la même époque. 

Non, merci ! Les « pratiques commerciales » du dix-neuvième siècle ne feront pas l’affaire pour nous. Il vous faut savoir à tout moment où vous en êtes et comment vous vous en êtes tirés cette semaine comparée aux semaines précédentes. C’est à cette 

Pourquoi jeudi 14 h 00 ? 

Je l’ai institué à l’org de Londres dans les années 50. Le vendredi était trop tard pour que leur conseil consultatif agisse d’après les statistiques de la semaine qui venait de se terminer et lance la machine pour la nouvelle semaine, étant donné que le week-end (et l’org de Fondation) était déjà là. 

En se réunissant le jeudi, ils pouvaient mettre leurs projets à exécution le vendredi et démarrer. On avait choisi 14 h 00 comme heure limite pour leur permettre de se réunir le soir même. 

Cette procédure marchait alors et marche encore depuis des décennies ! 

C’est seulement lorsqu’une org devient out-éthique et qu’elle change la période de fin de statistiques du jeudi 14 h 00 que vous aurez des difficultés pour la diriger selon les statistiques et les tendances. 

VOUS POUVEZ TOUJOUR S FAIRE QUELQUE CHOSE À PROPOS D’UNE TENDANCE DE STAT. MAIS VOUS DEVEZ SAVOIR CE QU’ELLE EST. 

SOLUTIONS INHABITUELLES 

Je ne peux pas m’imaginer qu’un membre ou un cadre du staff d’une org n’arrive pas à comprendre ce qui précède. Il s’agit là d’expérience durement acquise et de politique établie qui devraient être connues de tous. 

Néanmoins, on rencontre les plus « étranges » applications de solutions inhabi­tuelles que l’on puisse imaginer. Et chaque fois qu’une organisation essaye de calculer son revenu brut d’une autre façon que celle décrite ci-dessus, l’organisation et son staff en souffrent. 

Il y avait, par exemple, des « chèques postulés » au début des années 70, où certaines orgs comptaient des fonds inexistants comme du GI dans la maison, tout en jurant à tout un chacun que « 90 pour cent d’entre eux sont bons. Ce sont les FBO qui ne les recouvrent pas ». 

Résultat : comptes gelés, le boom a fait fiasco ! 

Une fois, une org a cherché à « augmenter son GI » en transférant des sommes plusieurs fois d’un compte à un autre, et en comptant ces transferts comme des revenus. 

(Bon, ça c’est excellent pour les « génies financiers de Wall Street » qui pratiquent la comptabilité en partie double. Cela « améliore » remarquablement leur bilan. Mais cela n’empêche pas que l’une après l’autre, les grandes sociétés glissent vers la faillite.) 

Résultat : l’org est devenue insolvable ! 

Une autre org a cherché à « augmenter son GI et les ventes de livres » en « achetant » ses propres livres (elle transférait des sommes de son compte principal 

Sa « majesté » Lord Keynes aurait approuvé avec de grands sourires de contente­ment. Mais malheureusement, il y a un os. Contrairement aux dupes de Keynes — les gouvernements — nous ne sortons pas les presses pour imprimer davantage de billets. Et les livres nous coûtent de l’argent véritable, gagné, dans la maison. 

Résultat : cette org aussi est devenue insolvable ! 

Et puis il y avait l’org qui rapportait son GI le jeudi, qui attendait que l’argent rentre le dimanche et qui travaillait tout le week-end pour être sûre qu’il rentre réel­lement le dimanche, pour que ce qu’ils avaient reporté le jeudi précédent soit vrai ! 

Il leur fallait trois jours (quelquefois plus) de la nouvelle semaine pour arriver à concrétiser la production de la semaine précédente. Ainsi, il leur restait environ quatre jours de production à consacrer au GI de la nouvelle semaine. 

Mais ne vous en faites pas, ils avaient trouvé la solution ! 

« Nous avons jusqu’à dimanche pour faire entrer le GI de la semaine prochaine, que nous rapportons le jeudi, et on peut très facilement rapporter le GI et le CGI une semaine après sur la base du chiffre des encaissements du dimanche soir. » Ah bon ? On pourrait demander : « Mais comment pouvez-vous allouer des fonds à la réunion du FP jeudi soir si les fonds n’arrivent que dimanche soir ? » 

« Oh ! il n’y a pas de problème ! C’est pour ça que nous tenons le FP le dimanche ! » 

Si on veut aller plus loin on peut demander : « Mais cela veut dire que vous ne pouvez pas mettre en application le FP de l’org et obtenir, avant lundi, les articles dont vous avez besoin pour son fonctionnement. » 

« Oui, bien sûr, mais ça, c’est parce que l’argent n’arrive pas avant dimanche et nous ne voulons pas être non standard, alors... » 

Et maintenant, y allant tout de go on demande : « Mais écoutez ! Ron vient d’écrire cette nouvelle HCO PL, du 18 février 1982, n° 18 de la série sur les finances, CHANGER DES SYSTÈMES FINANCIERS QUI MARCHENT dans laquelle il dit : “Méfiez-vous des gens qui changent les systèmes financiers qui marchent.” Et vous avez changé un système financier qui marchait ! » 

« Je sais, mais vous voyez ce CSW, là ? Nous allons changer cette HCO PL… » 

SOLUTIONS HABITUELLES 

DÈS QUE VOUS VOUS ÉCARTEZ DE LA VÉRITÉ EXACTE D’UNE TRANSAC­TION, VOUS VOUS EMPÊTREZ DANS UNE CONFUSION POTENTIELLE QUI RÉCLAME DES SOLUTIONS EXTRAORDINAIRES. 

LOR SQU’ON VOUS DEMANDE DES SOLUTIONS EXTRAORDINAIRES, C’EST QUE VOUS VOUS ÊTES ÉLOIGNÉ DE LA VÉRITÉ DE L A TRANSACTION. 

1.


La période des stats d’une org va du jeudi 14 h 00 au jeudi 14 h 00 de la semaine suivante. Ce n’est ni vendredi, ni dimanche. C’est jeudi. Ce n’est ni 18 h 00, ni 14 h 10. C’est 14 heures pile ; 

2.


Le revenu brut d’une org est la somme totale d’argent liquide, de monnaie, de chèques, de mandats, de virements, de traites que l’on peut immédiatement déposer à la banque, que l’org a reçu par le courrier, de la main à la main ou qui a été viré directement sur le compte n° 1 du FBO avant 14 h 00 le jeudi, pour n’importe quel service ou article de l’org ; 

3.


La somme du GI, déjà calculée, totalisée et vérifiée, est télexée le jeudi avec le câble de l’OIC ; 

4.


Le comité du FP se réunit le jeudi soir ; 

5.


Le FBO approuve le FP ou le renvoie en vue de corrections ou de changements (mais de toute façon rend le FP approuvable), transfère la somme du FP, la somme du compte de livres du HCO et la somme de la réserve de l’org le jeudi soir ou le vendredi matin ; 

6.


L’org dépose les chèques du FBO le vendredi matin et met en application le FP ; 

7.


L’org encaisse déjà (depuis 14 h 00 la veille) le revenu brut de la nouvelle semaine. 

Cela paraît simple, n’est-ce pas ? C’est simple ! 

C’est difficile ou déroutant seulement lorsque ceux qui ont d’autres chats à fouet­ter le rendent difficile ou déroutant, le plus souvent pour leur propre bénéfice égoïste aux dépens de l’org et par là, de votre paye. 

Si vous voulez un plus gros revenu brut, si vous voulez obtenir les choses dont votre org a besoin, si vous voulez être mieux payés, faites les choses habituelles comme indiqué ci-dessus. 

Honnêtement, c’est tellement plus facile d’être standard. 

Essayez ! 

L. RON HUBBARD 

FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 MAI 1982R RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

N° 24 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LES LIVRES SONT DES BIENS 

Les livres, les électromètres, les conférences enregistrées de LRH, les films, les autres articles audiovisuels et les insignes sont des biens. 

Voici le principe de fonctionnement : vous devez traiter les livres, les électromètres, les conférences enregistrées de LRH, les films, les autres articles audiovisuels, les insignes et le matériel exactement de la même façon que vous le feriez pour de l’argent. 

Il y a une différence : la valeur de l’argent diminue, celle des livres augmente ! 

Mais, de la même manière qu’un FBO n’aurait pas l’idée de laisser de l’argent traîner, sans surveillance, de la même façon qu’il penserait qu’il est vital que les sommes d’argent soient répertoriées et vérifiées par recoupement, il devrait penser ainsi pour les livres et les articles apparentés. 

Dans une zone où des livres ont été volés, on verra qu’il est assez difficile d’obtenir des gens qu’ils tiennent à jour des listes de stock. Ils savent qu’on pourrait les découvrir et les envoyer en prison pour vol si on s’apercevait qu’ils ont volé des livres. 

Si bien qu’il est aussi nécessaire de réglementer les lignes de gestion des livres que de réglementer celles de gestion de l’argent. 

En ne faisant pas l’inventaire précis des stocks, les orgs risquent de se retrouver dans le pétrin. 

Elles supposent que l’argent encaissé pour la vente de livres, etc., peut être dépensé comme elles le veulent dans leur FP. Bientôt, elles tombent à court de livres et n’ont plus d’argent pour se réapprovisionner et c’est la fin de leur dissémination locale et de leur GI en général. Bref, elles se coupent la gorge en tentant de fonctionner en se servant de l’argent de la vente des livres pour d’autres choses. 

Dans les premiers temps, les choses allaient tellement mal que l’on s’imaginait que les orgs ne pouvaient pas être solvables à moins d’utiliser pour d’autres choses tout l’argent encaissé grâce aux livres. 

La sauvegarde du matériel peut être vue sous un autre angle : les gens ne respec­tent pas ce qu’ils peuvent voler. S’ils ne respectent pas les livres et le matériel, non 

Il a été dit qu’un seul livre de Dianétique ou de Scientologie a plus de valeur pour la race humaine que la découverte de la roue ou du feu. Cela vient du fait qu’il pourrait arrêter le déclin de l’homme et sa mort en tant qu’individu. Quoi qu’il en soit, la disparition d’un seul livre ou électromètre dans l’inventaire du stock peut nuire sérieusement au profit que l’org reçoit sur les livres. 

C’est une question de profits et pertes : le stock perdu empêche non seulement le bénéfice mais cela crée également des dettes (les comptes ne seront pas équilibrés). Mais dans ce cas c’est pire : s’il n’existe pas de livres et de matériel à placer dans les mains du public, il n’y a aucun espoir de perpétuer le GI de l’org. 

Donc, la négligence ou le manque de soin pour le matériel de librairie peut amenuiser puis détruire le GI de l’org. 

C’est la raison pour laquelle les livres, le matériel et le compte de livres du HCO sont actuellement sous la supervision du réseau du FBO. 

On doit faire régulièrement des inventaires complets de tout ce matériel. 

Et en cas de changement de la structure des cadres, on doit faire venir une entreprise extérieure pour établir un inventaire certifié du matériel, et les nouveaux cadres et membres du bureau directeur doivent le signer lors de tout changement de poste. Et au cas où des éléments du stock manqueraient, le FBO doit être prêt à prendre des mesures disciplinaires de la même façon qu’il le ferait si de l’argent manquait : il soupçonnerait un détournement de fonds et agirait en conséquence. 

De sorte que l’on doit tenir des listes journalières des stocks et régulièrement comparer les inventaires avec les factures. 

Lorsque des marchandises sont mises en consignation, sans versement, auprès d’un point de vente, on doit obtenir un reçu pour tous les dépôts de ce genre ET les vérifier, ET encaisser l’argent ou reprendre le stock en temps voulu. 

Les orgs de publications ne doivent jamais faire crédit aux orgs. Dans le passé, cela a causé l’insolvabilité et a empêché la distribution des livres dans les mains du public. Dans ce cas, pour constituer un stock de livres, une org doit gagner l’argent nécessaire ou le GI pour acheter des livres, ou emprunter l’argent ailleurs puis le rembourser. 

Les livres, électromètres, conférences enregistrées de LRH et autres articles audiovisuels sont de GROSSES affaires. Les considérer comme une activité secondaire peut être fatal pour le GI. C’est le livre dans les mains du public qui est à l’origine de tous les boums, quelles que soient les autres formes de publicité. Les livres sont les ambassadeurs et messagers dans le monde. Cela a été prouvé un nombre incalculable de fois depuis 1950. 

Cela ne veut pas dire qu’il ne faut pas soutenir les livres, etc., par d’autres formes de promotion. Mais c’est le livre qui conclut l’affaire. Tentez de fonctionner sans eux, et l’org tombera la tête la première ! 

Cela veut dire que les livres, électromètres, conférences enregistrées de LRH, films, autres articles audiovisuels et insignes sont des biens plus importants que des espèces sonnantes et trébuchantes. Et ils doivent, dès leur sortie de presse et jusqu’au moment où ils arrivent dans les mains du public, être traités comme tels, comptés, inventoriés, répertoriés. 

Le responsable du réseau du FBO est chargé de la mise en vigueur de cette HCO PL et de la création des formulaires de rapport et de l’admin de routine qui doivent être suivis et lui être soumis régulièrement à ce sujet. 

Et il doit être prêt à entreprendre les actions les plus dures, exactement comme il le ferait pour toutes formes de détournement de fonds, lorsqu’il découvre qu’il manque du stock. 

Il est vital d’accorder la plus grande attention à cette HCO PL pour la survie de la Dianétique, de la Scientologie et des orgs. Car il s’agit là de la santé future des orgs. 

Il n’y a aucun mal à faire de gros revenus avec la vente des livres et du matériel eux-mêmes. Tout comme l’argent, ce serait un crime que de le gaspiller. 

Une des premières causes de la lenteur de l’expansion de la Dianétique et de la Scientologie dans le monde a été de négliger, depuis les orgs de publications jusqu’aux orgs et aux FSM, de promouvoir et de préserver les livres. 

Cette charge est à présent entre les mains du réseau du FBO car ils ont montré au fil des années que l’on pouvait leur faire confiance. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 27 JUILLET 1982RA RÉVISÉE LE 2 FÉVRIER 1991 

REPOLYCOPIER 

N° 25 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

ADJOINTS DU FBO POUR LE MARKETING DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/FBO FOR MORE) 
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LIVRES ET MARKETING  
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Comme cela est décrit dans l’HCO PL du 9 mai 1982, n° 24 de la série sur les finances, LES LIVRES SONT DES BIENS, les livres, les électromètres, les conférences enregistrées de LRH, les films, les autres articles audiovisuels et les insignes sont des biens pour l’organisation. Ils ne sont pas des biens uniquement dans le sens de leur valeur en dollars, mais sont en fait l’or et les diamants qui offrent le chemin vers la liberté totale pour l’homme. Il est donc vital qu’ils soient non seulement sauvegardés, mais qu’ils soient placés entre les mains du public pour qu’ils lui montrent la voie de sortie. 

Rajoutez à cela le marketing de ces biens, le marketing des services d’entraînement et de processing de la Dianétique et de la Scientologie et vous avez entre les mains du réseau du FBO une très large zone de responsabilité. 

Afin de résoudre cette responsabilité supplémentaire, un nouveau poste a été créé qui est l’adjoint du FBO pour le marketing des ressources de l’org pour l’échange (Deputy FBO for Marketing of Org Resources for Exchange, D/FBO for MORE). En ce moment, ce poste est en train d’être pourvu dans chaque org du monde avec du personnel de haut calibre. Le potentiel d’accomplir une dissémination planétaire très rapidement est entre leurs mains. Ce n’est en aucun cas un travail de bureau, et ce poste demande des individus très dynamiques qui travailleront sur ces très puissantes lignes avec beaucoup d’efficacité. 

ORGANIGRAMME 

Le D/FBO for MORE est situé dans le département 21, comme le FBO. Il est en dessous du FBO mais a également une ligne directe avec les supérieurs de son réseau au niveau continental et international en ce qui concerne les opérations de routine de son poste, les rapports et l’exécution des ordres. 

Dans les orgs de publications et à Golden Era Productions, un poste analogue existe qui a une ligne avec les D/FBO des orgs à des fins de liaison, d’échange d’informations et d’alertes sur toute situation qui nécessiterait de l’attention. 

FONCTIONS 

Les fonctions principales d’un D/ FBO for MORE sont : 

1.
S’assurer que les stocks minimums de livres sont maintenus à tout moment, ou excédés (réf. : LRH ED 5 Int, 27 mai 1968, STOCKS DE LIV RES MINI­MUMS, ÉTHIQUE) ; 

1a.
S’assurer que les ventes de livres et de matériaux de librairie sont adéquats pour que ces stocks parviennent dans les mains du public et ne s’accumulent pas simplement sur un inventaire immobile ; 

2.


Être l’autorité finale pour l’utilisation et l’administration du compte de livres du HCO et s’assurer qu’il est utilisé conformément à la politique administrative ; 

3.


S’assurer que des rapports hebdomadaires de stocks sont faits ainsi que des inventaires réguliers de tous les stocks ; 

4.


S’assurer que les commandes de livres sont immédiatement remplies ; toute commande qui n’est pas remplie dans les vingt-quatre heures dès sa réception est tout simplement impensable ; 

5.


S’assurer que les livres et les matériaux de librairie ne sont ni prêtés ni donnés et s’assurer que les actions d’éthiques qui s’imposent sont prises et menées jusqu’au bout lorsque cela se produit ; 

6. 

Engager des poursuites juridiques contre ceux que l’on a trouvé être respon­sables d’avoir détourné des fonds du compte de livres du HCO, ou d’avoir volé des livres ou d’autres articles appartenant à l’org ; 

7. 

Utiliser les points énumérés dans l’HCO PL du 10 mai 1982, CHAPEAU DE L’OFFICIER DE L A LIBRAIRIE, en tant que check-list à faire journellement et s’assurer que tous les points sont en place et le restent ; 

8. 

S’assurer qu’il y a un officier de la librairie en poste et que ses supérieurs prennent suffisamment la responsabilité de cette section de l’org. Aucun Cdt/D.G. ou HAS ne peut être considéré comme ayant droit aux primes tant que ce poste n’est pas occupé par une personne compétente qui puisse remplir ses fonctions et qui le fait selon l’HCO PL du 10 mai 1982, CHAPEAU DE L’OFFICIER DE LA LIBRAIRIE ; 

9.


Approuver le FP du compte de livres du HCO et distribuer les carnets de chèques uniquement pour préparer les chèques lorsqu’un FP est approuvé, puis récupérer et garder ce carnet de chèques une fois que le FP a été mis en application ; 

10.


S’assurer que la trésorerie et l’officier de la librairie conservent des enregis­trements parfaits de toutes les transactions du compte de livres du HCO ; 

11.


Mettre en place, dans une organisation, tous les points de l’HCO PL du 20 novembre 1965RA, LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANI­SATION, qui relèvent de sa sphère de responsabilité ; 

12.


En liaison avec le FBO de l’org, s’assurer que le comité du FP utilise la LRH ED 245RA Int, 27 août 1974, CHECK-LIST DE LA PLANIFICATION FINANCIÈRE POUR LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION, telle qu’elle s’applique à sa zone et s’assure que l’on fasse des PO pour ces articles, qu’on les achète et qu’on les utilise ; 

13.


S’assurer que tout équipement audiovisuel est entretenu comme il se doit et exiger que des actions d’éthique soient prises contre ceux qui négligent leurs responsabilités ; 

14. 

Faire en sorte que les films, les vidéos, les diapositives, les disques laser, les conférences enregistrées de LRH et tout produit futur, soit audio soit visuel, soient pleinement utilisés dans l’org ; 

15. 

Assurer la liaison avec le D/ ED ou le D/CO pour la prestation des services et l’échange dans l’org pour garantir un marketing et des ventes maximums de livres de LRH, de conférences enregistrées de LRH et d’autres articles audio­visuels localement ; 

16.


Recevoir le rapport hebdomadaire de stock du compte de livres et l’utiliser en tant que sommaire des sources de revenu pour les livres, afin d’isoler quels sont les livres qui se vendent bien, et dans quelle zone et pourquoi afin de renforcer ces actions, y compris noter quelles sont les campagnes sur les livres qui ont eu du succès et les ressusciter. Puis, isoler quels sont les livres et les endroits qui ne vont pas bien d’après les ventes et les débloquer ; 

17.


Noter toute divergence sur le rapport de stock du compte de livres et s’assurer que l’officier de la librairie trouve la(les) raison(s) pour de telles divergences et, s’il ne les trouve pas, trouver la(les) raison(s) soi-même. Puis, prendre les mesures nécessaires pour que cette situation ne se présente plus jamais ! 

18.


Veiller à ce que le FP paye les coûts de tout article de librairie que l’on trouve manquant après avoir fait le rapport hebdomadaire de stock, et lorsque l’article manquant ne peut être trouvé nulle part ; 

19.


S’assurer que les livres traduits, les conférences enregistrées de LRH et les autres articles audiovisuels existent dans l’org pour toutes les langues utilisées dans les environs ; 

20. 

Réguler la planification et l’utilisation des fonds du compte de livres du HCO pour assurer un profit maximal, et ne pas disperser les profits sur des « FP à cinq sous » et sur une planification à court terme ou gaspilleuse ; 

21.


L’exécution des programmes de marketing autorisés à être exécutés sur les lignes du D/ FBO ; 

22. 

Veiller à l’exécution de l’HCO PL du 11 mars 1982, n° 17 de la série sur le mar­keting, n° 19 de la série sur les finances, MARKETING PROPORTIONNEL ; 

23. 

Veiller à ce que l’org investisse dans le marketing et les actions de promotion qui ont pour résultat une augmentation du revenu et du passage de personnes dans l’org (théorie des haricots). 

STATISTIQUES 

Les statistiques pour le poste du D/ FBO for MORE de l’org sont : 

1. 

La valeur de détail totale de tous les biens qui sont correctement garantis et inventoriés, calculée à partir du rapport hebdomadaire de stock des livres. (Cela englobe tous les articles de librairie : livres, électromètres, conférences enregistrées de LRH, autres articles audiovisuels, insignes, etc.) Cela se base sur le rapport hebdomadaire de stock, qui a été fait à la fin de la semaine précédente. Le D/ FBO doit en fait inspecter l’état des stocks et ne doit pas compter des articles qui ne sont pas entreposés correctement et qui présentent une menace à leur valeur parce qu’ils pourraient être abîmés ou volés ; 

2. 

Les ventes brutes de livres de l’org ; 

3.


NBSRAW (nombres d’articles de librairie vendus au nouveau public) pour la semaine (en anglais : Number of Bookstore items Sold to RAW public); 

4. 

Le montant du payement du bail pour les films, payé pour la semaine, comme le stipule le bail pour les films ; 

5.


Le rapport allocation/production calculé comme suit : montant total réellement dépensé la semaine précédente (pas uniquement mis de côté) pour le marketing et la publicité, mesuré contre le revenu brut total de la semaine en cours. Il figure en tant que rapport, de façon à ce que l’allocation soit toujours 1 et que le chiffre pour la production varie en fonction de la relation avec l’allocation 

La condition du D/ FBO pour la semaine dépend des statistiques ci-dessus. En plus de ces stats, les sous-stats suivantes doivent être calculées et reportées toutes les semaines : 

a.


La part des livres dans la GBS ; 

b.


La part des électromètres dans la GBS ; 

c.


La part des conférences enregistrées de LRH et de tous les autres articles audio dans la GBS ; 

d.


La part des vidéos et des autres articles vidéo dans la GBS ; 

e.


La part des insignes et bijoux dans la GBS ; 

f.


La part des recueils de cours et de chapeau dans la GBS ; 

g.


Montant total payé pour stocker à nouveau ou pour tout nouvel article de librairie pour la semaine ; 

h.


La part des livres dans la stat de réapprovisionnement des stocks ; 

i.


La part des électromètres dans la stat de réapprovisionnement des stocks ; 

j.


La part des conférences enregistrées par LRH et des autres articles audio dans la stat de réapprovisionnement des stocks ; 

k.


La part des vidéos et de tous les autres articles vidéo dans la stat de réapprovi­sionnement des stocks ; 

l.


La part des insignes et bijoux dans la stat de réapprovisionnement des stocks ; 

m. 

La part des recueils de cours et de chapeau dans la stat de réapprovisionnement des stocks. 

Le fait de rapporter et de calculer avec précision ces statistiques montrera l’efficacité du D/FBO et permettra un management précis de cette zone. 

Le D/ FBO d’une org doit rapporter ses statistiques chaque semaine à son supérieur continental qui envoie ensuite les rapports de toutes les orgs dans le continent au FBO for MORE Int. 

LE FUTUR 

Les orgs dans le passé ont eu tendance à demeurer petites ou à grandir lentement parce qu’elles ne faisaient pas correctement ou largement le marketing de leurs marchandises. 

Le premier bloc au marketing a été une mauvaise compréhension des finances et de leur relation avec le marketing, la publicité et les ventes. Ainsi, ces fonctions sont placées dans le réseau des finances où elles peuvent être contrôlées de façon experte 

L’argent d’aujourd’hui, dépensé intelligemment pour le marketing des marchandises de l’org conduit au GI de demain. 

Dans le passé, les orgs dépensaient tout l’argent destiné à la publicité en envois en nombre — autrement dit, dans l’environnement scientologue auquel elles avaient déjà disséminé. 

Afin de prendre de l’expansion, une org doit continuellement atteindre non seu­lement le public ancien et sur ses lignes mais plus particulièrement le nouveau public. L’expansion future en dépend. 

Tous les livres, toutes les conférences enregistrées de LRH et tous les autres articles audiovisuels vendus au nouveau public augmentent potentiellement le nouveau public de la Scientologie à qui on pourra ensuite vendre davantage de livres, de conférences enregistrées de LRH, et d’articles audiovisuels ET MAINTENANT des services mineurs et majeurs. Chaque film public montré correctement au public augmente potentiellement le GI. Chaque film d’académie augmente potentiellement la MPT (money paid for training ; argent payé pour de l’entraînement) SI le public sait qu’ils existent. 

Le GI futur et la taille de l’org sont fonction (pourvu que le service soit conforme à la tech et l’admin à la politique administrative) du placement correct des livres, des conférences enregistrées de LRH, des autres articles audiovisuels et des insignes entre les mains du public, ainsi que de la projection des films. Il y a une interrelation directe entre le marketing des livres, des conférences enregistrées de LRH, des autres articles audiovisuels, des insignes et des films, et le GI futur de l’org. 

C’est la raison pour laquelle le D/ FBO for MORE est là. Il n’y a jamais eu un réseau qui accomplisse ce but auparavant. 

La formation de ce réseau est une avancée directe en faveur de l’expansion des orgs, prises individuellement. C’est une grosse avancée directe au sein de la population, et il est bien possible que le futur de cette planète en dépende. 

À vous de jouer, D/ FBO. 

Bonne chance ! 

L. RON HUBBARD 

FONDAT EU R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 2 SEPTEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

N° 26 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

ET LA BANQUE, C’EST ÇA 

Cela vous intéresserait peut-être de connaître des choses sur les banques et sur l’argent, que les banquiers et les gouvernements ne savent pas : LES NOTIONS DE BASE ! 

Ces notions de base sont très simples. Ce sont aussi de très, très A-N-C-I-E-N-N-E-S notions de base. 

L’argent peut représenter un grand nombre de choses. On peut dire que c’est une idée soutenue par la confiance. On peut dire que c’est un système d’échange. On peut dire que c’est quelque chose de plus facile à transporter qu’un quartier de bœuf ou qu’un boisseau de froment. On peut dire que l’argent est un grand nombre d’autres choses. 

Mais du point de vue d’un banquier et d’après des faits concrets, on obtient la loi fondamentale des opérations bancaires et la définition fondamentale des activités bancaires et de l’argent. 

L’ARGENT EST UN REÇU NÉGOCIABLE POUR DES BIENS MIS EN DÉPÔT. 

Pour saisir cela, vous devez comprendre quelles étaient à l’origine la fonction et les pratiques (oh surprise !) des orfèvres ! Vous voyez, les orfèvres utilisaient simplement l’or comme une marchandise. Cela se passait ainsi : 

L’orfèvre acceptait une marchandise d’une unité d’or. Il donnait un reçu à la personne qui lui avait donné l’or. Il faisait cela plusieurs fois. Il y avait alors, disons, six reçus : six gars lui avaient donné de l’or en dépôt et il avait donné à chacun un reçu. Ces six gars pouvaient alors utiliser ces reçus comme monnaie puisque c’était de l’or en dépôt chez l’orfèvre. C’est un échange à part égale. Un reçu émis par unité d’or acceptée. 

Maintenant, parce qu’il supposait et espérait que les six gars ne réclameraient pas leur or tous en même temps, l’orfèvre pouvait alors émettre des reçus supplémentaires contre l’or, contre le même or pour lequel il avait émis les six premiers reçus. Ainsi il émettait des reçus dans un rapport, disons, de trois pour un ; il émettait trois reçus pour chaque unité d’or qu’il avait en dépôt. Les gens avaient confiance en ces reçus, parce qu’ils savaient que l’orfèvre avait de l’or en dépôt. 

Ainsi, vous voyez, l’orfèvre émettait plus de reçus qu’il n’avait d’or en dépôt. Il pou­vait alors prêter ces reçus (monnaie) qu’il avait créés. Les gens lui « empruntaient de l’argent » en obtenant un de ces reçus, et alors ils lui devaient ce qu’ils lui avaient emprunté, plus un intérêt. ET À PRÉSENT L’ORFÈV RE ÉTAIT DANS LES OPÉRA-TIONS BANCAIRES. C’ÉTAIT CETTE ÉTAPE QUI L’A FAIT ENTRER DANS LES OPÉR ATIONS BANCAIRES. Voyez-vous, l’orfèvre pouvait faire d’autres choses encore. Il pouvait émettre des reçus et acheter des biens, ou faire tourner son commerce, etc. Mais, dès qu’il émettait un reçu et le donnait à des gens qui l’utilisaient comme monnaie, il était dans les opérations bancaires. 

Et la banque, c’est ça. 

Vous pouvez faire la même chose avec des marchandises. Disons que vous avez un entrepôt et vous êtes dans la banque. Si tout le monde place ses marchandises dans l’entrepôt et si le banquier donne un reçu en échange, il peut alors émettre sur une base de trois pour un, comme le faisait l’orfèvre, ou de douze pour un, ce qui devient drôlement risqué, mais c’est ce qu’ils ont fait. Mais, voyez-vous, il peut faire la même chose avec des marchandises. Peu importe que ce soient des chaussures ou n’importe quoi d’autre. Et comme il a des chaussures (et d’autres choses) dans l’entrepôt, il peut émettre contre ces biens des reçus en général selon un rapport de un pour un, ce qui correspond à ceux des déposants, et jusqu’à douze pour un. 

Et il peut prendre ces reçus et les remettre à un fabricant, qui peut alors acheter avec ces reçus l’équipement nécessaire à l’installation de son usine. Mais chacun des produits du fabricant est une garantie sous forme de marchandise. Le fabricant produit quelque chose, et maintenant ces marchandises forment une garantie. Quand vous vous rendez compte que le banquier n’entre pas en possession de toutes ces marchandises, vous comprenez qu’elles vont être éparpillées dans toutes sortes d’entrepôts, et ainsi de suite. Mais c’est en consignation à la banque. Elles appartiennent à la banque. Elles servent de fonds aux reçus. Le gars à qui le banquier prête de l’argent pour des prunes, n’a là aucune marchandise. Le banquier a prêté l’argent (un reçu de marchandises) à un gars en échange d’aucune marchandise. Eh bien, il faut que ce gars mette une marchandise là. Et c’est le principe de la banque. Si main­tenant ce gars ne fabrique pas de marchandises, le banquier joue de malchance. En d’autres termes, le gars ne produit pas les marchandises pour la production desquelles il a emprunté de l’argent. Maintenant le banquier n’a plus que l’usine. 

Et nous voici avec le banquier qui prête contre l’usine. Nous sommes partis de biens en dépôt et nous en arrivons à ce qui les fabrique. 

Et la banque, c’est ça. Et ce n’est rien d’autre. 

Et c’est pour cela que vous voyez les banquiers favoriser les prêts à court terme. Ils ne sont pas vraiment intéressés par des crédits fonciers. Ça c’est une phase secondaire. Ils sont intéressés par les voitures sur le parking de Chrysler. 

J’ai remarqué, lorsqu’un constructeur automobile européen est récemment parti en fumée, qu’un parc de ses automobiles s’est avéré avoir été vendu à une banque américaine quand cette société a rendu l’âme. En d’autres termes, les voitures cons­truites sont devenues, comme le deviendraient celles de Chrysler, la propriété de la banque. 

Très bien. Récapitulons. Nous avons commencé par l’émission de reçus pour des biens déposés. Puis nous avons étendu cela à ce qui fabrique les biens. Et nous allons émettre des reçus sur une base sûre, intelligente : un rapport de trois pour un, par exemple. Très bien. Ça, ce sont des opérations bancaires saines. 

Mais ces « banquiers » actuels font crédit dans la mesure où ils pensent pouvoir faire confiance à ce gars. Ils font crédit en fonction du fait qu’il va émettre lui-même des actions ou des valeurs (les « reçus » qu’il émet lui-même). Et ensuite ils vont les garder comme caution et, je vous jure, vous êtes maintenant dans la mousse. Ce n’est que de la mousse. La totalité du système bancaire actuel, c’est de la mousse. Même la Réserve fédérale américaine. Ils inscrivent un chiffre dans un petit livre et disent au gouvernement américain qu’il peut maintenant imprimer telle quantité de billets. (Vous pensez peut-être que je plaisante, mais je vous assure que non.) Pour cautionner cet argent, la Réserve fédérale émet des valeurs de la Réserve fédérale, appelées bons de la Réserve fédérale et ainsi de suite, qui sont achetés par le public. Tout récemment, deux « émissions » sont sorties sur la même transaction, laquelle n’était basée sur rien du tout en premier lieu. 

En d’autres termes, ils n’émettent pas seulement cent millions de dollars en monnaie. Ils émettent cent millions de dollars en monnaie et cent millions de dollars en bons. Ainsi, contrairement à leurs calculs, ils n’ont pas émis en réalité cent millions, mais en fait deux cents millions, ce qui double instantanément le montant des valeurs dans la société pour la même transaction. Résultat : davantage d’inflation. 

Attendez, cela devient encore plus dément. 

Sur cette transaction, seule la moitié est couverte par des intérêts : seulement les bons. Ils ont donc l’impression qu’ils ne vont toucher que la moitié des intérêts, car l’émission totale des valeurs était de deux cents millions, et ils ne tirent des intérêts que sur les bons, soit cent millions. Aussi, « bien sûr » doivent-ils obtenir le double d’intérêt sur les bons. Et voilà les taux d’intérêt qui crèvent le plafond, et maintenant l’argent devient trop cher à emprunter pour fabriquer quelque chose. Et c’est la fin de vos nouvelles et futures marchandises, et finalement, la fin de la société. 

Et (actuellement), la banque c’est ça (malheureusement). 

Mais n’ayez pas les idées confuses. C’est vraiment très, très simple. Par exemple, si vous arriviez à imaginer que vous preniez toutes vos affaires et que vous les donniez à une banque, que celle-ci les mettait dans son sous-sol et qu’elle vous remettait un reçu pour ces affaires, et qu’ensuite vous puissiez donner ce reçu à quelqu’un d’autre pour pouvoir négocier une action quelconque — vous aimeriez quelque chose qu’il a ou qu’il peut faire pour vous — eh bien, alors, vous auriez compris les opérations bancaires. 

Et si vous pouviez concevoir que cette autre personne à qui vous auriez donné le reçu pourrait alors aller réclamer ces affaires si elle le désirait, alors vous auriez compris le sujet des opérations bancaires. 

Et si vous pouviez concevoir que, même si cet autre gars ne prend pas votre reçu pour aller réclamer vos affaires, ce reçu représente en fait ces affaires pour lesquelles il a été établi, et que ces affaires cautionnent le reçu, eh bien alors, vous auriez compris le sujet des opérations bancaires. 

Et maintenant, allons un peu plus loin. Si vous pouviez concevoir l’idée que nous ne nous donnerions pas la peine de mettre ces affaires dans le sous-sol de la banque 

— nous les laisserions chez vous — mais que, fondamentalement, vous les auriez vendues à la banque en échange du reçu qu’ils vous auraient remis (c’est ce qu’on appelle le nantissement), alors vous auriez compris le sujet des opérations bancaires. 

Et maintenant allons encore plus loin. Si vous pouviez concevoir que la banque imprime et émette des reçus selon un rapport plus important que celui de un pour un (trois pour un ou six pour un, par exemple), et qu’elle prête alors ces reçus à quelqu’un pour que celui-ci puisse les échanger, par exemple contre un équipement d’usine, et qu’il produise des marchandises et qu’en fait ces marchandises cautionnent maintenant les reçus qui avaient été remis au fabricant, alors vous auriez compris les opérations bancaires. Les VRAIES opérations bancaires. Et vous auriez compris que les opérations bancaires, les vraies, peuvent à elles seules augmenter la production. Et voilà, C’ÉTAIT LE BUT INITIAL DES OPÉRATIONS BANCAIRES ! 

Et la banque, c’est ça. Et ce n’est rien d’autre. Ce sont les notions de base. C’est tout ! 

Vous voyez, ce sont les violations de ces notions de base qui ont mis les banquiers et les gouvernements actuels dans les difficultés présentes. Oh ! Bien sûr, ils ont ce plan-ci et ils ont ce plan-là. Mais permettez-moi de vous faire remarquer qu’ils avaient ces plans l’année dernière et l’année d’avant, et que l’année dernière n’était pas aussi mauvaise que cette année ! Par conséquent, il y a peut-être quelque chose qui cloche quelque peu dans leurs plans. Eh bien, oui, il y a beaucoup de choses qui clochent dans leurs « plans » : leurs notions de base font défaut. 

En tant que banquier, vous pouvez étendre ce trois pour un, comme l’avait fait l’orfèvre, à cinq pour un ou douze pour un ! Mais lorsque vous atteignez des rapports astronomiques comme le font les banquiers actuels, alors là les gars, vous avez des ennuis. Vous pouvez avoir une ruée sur la banque. Une ruée sur la banque se produit lorsque tous les types qui détiennent des reçus croient tout d’un coup que l’orfèvre est sur le point de filer ou de quitter la ville, et donc ils vont tous réclamer leur or en même temps. Mais alors, bien sûr, il ne peut pas les payer parce qu’il ne détient pas autant de marchandises. Aussi, s’il avait émis des reçus selon un rapport de douze pour un, MAINTENANT ses reçus valent 1/12e (un douzième) de ce qu’ils valaient, comme ça ! 

Tous ceux qui peuvent se rappeler les années 30, vous diront... « Et la banque, c’était ça ! » 

Vous pensez sans doute que ces notions de base sont connues des génies de Wall Street, mais ce n’est peut-être pas le cas. Elles ne sont certainement pas connues au Parlement de Londres. Ils diraient peut-être : « Oui, c’est intéressant, mais on fait les choses différemment maintenant… Ça ne s’applique pas vraiment. » Eh bien, j’ai remarqué que l’inflation, la perte du pouvoir d’achat, le chaos économique, etc., ne sont pas créés autrement. Ils arrivent à les faire continuer à un rythme infernal. Aussi, peut-être que ces notions de base SONT applicables ! OH ! OUI ! Elles sont parfaitement applicables, vous pouvez parier votre maison, votre voiture, votre boulot et votre avenir dessus. 

Bon, nous avions l’orfèvre, puis nous avons eu le banquier qui délivrait des reçus pour des biens déposés. Maintenant, nous avons un nouveau facteur : les gouverne­ments ne produisent rien réellement et pourtant ils impriment de l’argent. Qu’est-ce qui cautionne cet argent ? RIEN ! Les gouvernements ne produisent vraiment jamais rien qui puisse être mis en dépôt et qui puisse alors cautionner les reçus (la monnaie), et qu’ils pourraient donner en échange. 

Aussi vous vous demandez pourquoi il y a de l’inflation ? Eh bien, c’est simple­ment à cause du rapport existant entre la quantité d’argent et la quantité de biens. 

Je vous ai déjà dit qu’une banque ne peut émettre que dans une certaine limite. Quiconque en arrive à un rapport de douze pour un (douze reçus pour une unité de biens) risque sa tête. Une marchandise va coûter plus cher parce qu’il y a davantage d’argent en circulation que de marchandises. 

Bon, regardez votre percepteur. Quand les impôts commencent à atteindre des pourcentages qui pénalisent l’entreprise (et le travailleur), lui font porter un fardeau impossible et rendent par là même difficile d’entretenir les machines, rendent difficile l’acquisition de nouveaux outils et d’un nouvel équipement en vue d’un nouveau produit, etc., eh bien, le percepteur commence à mettre le milieu des affaires dans l’impossibilité de travailler. C’est ce qu’ils ont fait en Amérique, et ils ont presque fini ce boulot en Angleterre. Lorsqu’une entreprise qui produit, disons des chaussures, ferme ses portes, il y aura alors moins de chaussures sur le marché, et en conséquence les chaussures restant sur le marché coûteront plus cher, cela pour la même raison que dans le paragraphe précédent : il y a plus d’argent en circulation que de marchandises. 

Dans l’idéal, une entreprise devrait travailler pour amortir ses dettes et non pas pour en contracter plus. Mais à cause du montant des impôts et des taux d’intérêts bancaires qui pénalisent et sont oppressifs, les entreprises sont amenées à s’endetter, donc on pourrait dire que le percepteur est d’intelligence avec le banquier dans ce domaine. Cela mène à l’inflation, parce que ce 25 ou 50 pour cent du prix des mar­chandises est improductif. Le gouvernement ne produit rien en échange de cela. Aussi, cela nous ramène-t-il à l’aspect bancaire, parce que l’entreprise ou l’individu ne peut jamais accumuler suffisamment d’argent pour acheter de nouvelles machines, ainsi le banquier doit continuellement lui prêter de l’argent pour lui permettre d’acquérir un nouvel outillage. Mais bien sûr il y a des intérêts là-dessus, et donc le percepteur... Voyez-vous ? Le gars ne peut jamais avoir assez d’argent pour acheter ses nouvelles installations, il n’en gagnera jamais assez. Il doit soit acquérir sa nouvelle usine ou son nouvel outillage et autre par l’intermédiaire de sa banque, soit simplement ne rien faire du tout à cause du percepteur. 

Tout cela vient s’ajouter au prix des marchandises et c’est cela l’inflation. 

C’est simple, si simple. C’est tellement simple que ces idiots ne peuvent que faire croire à toute la société que c’est complexe. Mais ils ne veulent pas que le public comprenne cela, parce qu’ils ont organisé un racket et qu’ils savent que c’est un racket. Ils sont comme un orfèvre qui aurait un rapport reçus/marchandises de 2000 pour 1, et les théories ou explications qu’ils imaginent ne comptent pas le moins du monde. Les faits demeurent. Point final. 

Et les notions de base demeurent également. Et les FBO doivent vraiment, vraiment, les utiliser. Les FBO sont après tous des officiers des opérations bancaires. 

Je vous ai dit que l’argent est un reçu négociable pour des biens en dépôt. Eh bien, qu’en est-il des services ? Vos orgs en vendent une grande quantité. Comment un service s’inscrit-il dans tout cela ? 

UN SERV ICE SE DÉFINIT COMME UNE AUGMENTATION DES BIENS UTILISABLES. 

Prenons un réparateur de tondeuses à gazon qui s’installe, quelqu’un lui amène sa tondeuse qui est en panne, et il la répare. En fait, il n’a pas fabriqué cette tondeuse à gazon, mais il a augmenté le nombre de biens utilisables dans la société, car avant qu’il ne l’ait réparée, il y avait une tondeuse à gazon en moins et après qu’il ait fourni ce service, il y a une tondeuse à gazon en plus. Et à ce niveau, quelque minime que cela puisse paraître, ce réparateur de tondeuse à gazon a aidé à contenir l’inflation. 

Dans le cadre de votre org, UN SERV ICE AUGMENTE L’APTITUDE D’UNE PERSONNE À SE RENDRE UTILE. Les étudiants et les pc vous arrivent dans un certain état ou une certaine condition, vous leur fournissez des services et ils deviennent plus utiles, plus valables, plus productifs dans la société. Ce n’est pas une déclaration en l’air. Plus il y aura de gens productifs dans une société, plus il y aura de marchandises et mieux la société se portera dans son ensemble. 

L’orfèvre, en tant que banquier, utilisait son sous-sol comme entrepôt. Quel est l’entrepôt du FBO ? 

LES MOYENS DE PRODUCTION DE SERVICES UTILISÉS CONSTITUENT L’ENTREPÔT DU FBO. 

C’est au FBO d’augmenter la taille de son entrepôt, ses moyens de production de services utilisés. Et tout ce qui peut augmenter ses moyens de production de services utilisés représente la direction que doit prendre le FBO. Un point de vente de livres, un autre point de vente de livres, davantage de salles d’audition, davantage d’auditeurs, davantage de pc pour aider à remplir toutes ces salles d’audition, un deuxième HGC, une autre salle de cours, davantage de superviseurs, davantage d’étudiants pour que les superviseurs ne se sentent pas seuls, davantage de clarificateurs de mots, et ainsi de suite. 

Plus les services fournis sont nombreux, plus le revenu augmente. 

Plus les revenus augmentent, plus ce banquier (FBO) aura l’occasion de prêter (investir dans le FP), pour qu’il y ait davantage de moyens de production de services. 

Plus cet investissement sera important, plus on pourra utiliser les moyens de production de services. 

Plus les moyens de production de services sont utilisés, plus les services fournis sont nombreux. 

Plus les services fournis sont nombreux, plus les revenus augmentent. 

Et, sur chacun de ces cycles, le FBO et l’org font un autre bénéfice : des produits fournis dans la société et des réserves. 

Vous avez le titre d’officier des opérations bancaires de Flag, et vous avez la tech des opérations bancaires. Maintenant, voyons comment vous utiliserez ces notions de base sur les V RAIES opérations bancaires, pour faire ce pour quoi elles ont été inventées, et ce qu’elles ont V RAIMENT produit un nombre incalculable de fois au cours des âges : augmenter la production et construire des empires, oui, DES EMPIRES ! 

C’est à vous d’appliquer ces notions de base, puis de maintenir la tendance de puissance des stats de votre org et de vos réserves, et de dire : « Et la banque, c’est ÇA ! » 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 3 SEPTEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS CHAPEAUX DU FBO 

ET DU D/FBO TOUS LES CADRES ET LE STAFF 

N° 27 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/FBO FOR MORE) 

Références :  
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MARKETING PROPORTIONNEL  
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ET LA BANQUE, C’EST ÇA  

(Remarque : Rien dans cette HCO PL ne décharge le management à n’importe quel échelon ou dans n’importe quelle division de fonctions établies par la politique administrative, et cette HCO PL qui décrit le but du D/FBO for MORE ne peut pas être utilisée pour se décharger de chapeaux de publicité ou de ventes sur le réseau du D/FBO. Son autorité consiste à veiller à ce que de tels chapeaux soient portés complètement par des terminaux postés dans l’org et de court-circuiter uniquement à la suite de leur négligence ou en leur absence.) 

Pourquoi le marketing, les livres, les conférences enregistrées de LRH, les autres articles audiovisuels, les films, les insignes, les électromètres et les articles apparentés sont-ils dans le réseau du FBO ? 

Eh bien, pour commencer, de tels articles sont des biens. Et, comme tout bien, chacun de ces articles a de la valeur et on peut le voler, en abuser, mal l’utiliser, le détourner ou occasionner une perte. 

Chacun de ces éléments est pris en compte ou soumis à des procédures de comp­tabilité. Ils doivent être comptés et sauvegardés exactement comme de l’argent. La base réelle de tout argent, ce sont les biens et les biens sont plus fondamentaux que l’argent puisque l’argent est simplement un substitut pour des biens ou des services. 

Dans le passé ces articles ont été sujets à toutes sortes d’abus qui ont affecté la santé et la prospérité des orgs. Auparavant les orgs pouvaient obtenir de tels articles du département des publications, les vendre et, au lieu de commander d’autres articles, mettre l’argent qu’ils avaient gagné dans les comptes de l’org et le dépenser pour la paye du staff, etc. De cette manière les activités de publications centrales subventionnaient les orgs. C’en était au point que les orgs pensaient en fait qu’elles deviendraient insolvables si elles ne pouvaient pas s’approprier illégalement et à tort l’argent de ces articles pour leur propre usage. 

C’est ce qui a été l’origine du compte de livres du HCO. Si le compte de livres du HCO n’est pas utilisé pour réapprovisionner les stocks, une org sera rapidement à court de stock et n’aura plus rien à vendre. Cela l’empêche effectivement d’atteindre le public et réduit la demande de GI de services dans l’org. Un terme pas très agréable pour la pratique qui consiste à utiliser l’argent des livres pour des dépenses courantes, c’est « détournement de fonds ». Ainsi on doit avoir un réseau étendu et digne de confiance pour se garder contre de telles pratiques. 

Mais il y a une raison encore plus fondamentale pour laquelle ces articles sont confiés au réseau du FBO et généralement supervisés par lui. 

Cela a à voir avec un principe général dont l’omission est flagrante sur cette planète. Cela a à voir avec les principes de base de la prospérité. 

Les gouvernements, les impôts, les banquiers et même les comptables sur cette terre (et dans la plupart des civilisations de l’espace également) agissent selon le principe qu’ils sont là pour prendre de l’argent aux organisations pour leur propre usage. Il est à noter que les voleurs ont la même idée. De telles entités agissent selon l’hypothèse que leur seule activité devrait être de se consacrer à prendre de l’argent. C’est pour cela que vous avez des économies qui s’écroulent, que des empires sont ruinés, que l’inflation existe et d’innombrables autres maux. Des gens aussi mal avisés ont un défaut dans leur arithmétique. Ils pensent pouvoir tirer quelque chose de rien et que, disons, 10 pour cent de rien représentent quelque chose. 

Il y a un principe différent qui peut être appliqué et c’est le principe qui consiste à rendre un individu ou une zone si prospère que l’argent déborde jusque dans votre sac. On peut, en agissant sur la troisième et la première dynamique, parvenir à l’abondance liée à n’importe quelle ambition d’avoir beaucoup d’argent sur la première dynamique. Tout ce qu’on a à faire est de s’assurer que la chose de laquelle on tire l’argent est si prospère, si bien dirigée économiquement et si solide financièrement que, même si on en tire une rivière d’argent, cela n’affecte pas sa prospérité générale. Ça, c’est la vraie gestion de l’argent. 

Quand je parle de ce deuxième principe, je ne parle pas de miroir aux alouettes économique ou de théories tordues à la Marx ou à la Keynes, ce qu’elles sont. Je 

Cela a commencé il y a longtemps mais nous n’entrerons pas dans les détails. La base de tout cela, c’est que j’aime voir les gens prospérer. Je leur veux du bien. À propos, cela est unique. Le directeur de la Réserve fédérale — à en juger par ses « pratiques » financières — n’a pas cette attitude. Il se frotte probablement les mains et glousse de joie toute la nuit à la pensée de gens en guenilles. Et je suis sûr qu’un agent du fisc n’est jamais plus heureux que lorsqu’il vient de réussir à mener une affaire à la faillite. L’argent est une forme de pouvoir et le pouvoir est bien trop souvent utilisé pour écraser le monde, l’opprimer et s’en venger. 

Si on est très intelligent et si on connaît son affaire, on peut en fait créer des niveaux incroyables de prospérité pour tout le monde. 

Maintenant, vous ne le croirez pas facilement, mais ce second principe est un des principes les plus difficiles à faire comprendre dans tous les lexiques d’expertise. On se heurte, lorsqu’on essaye de le suivre, à des idées fixes de première dynamique. Essayer de faire comprendre aux gens qu’ils continueront à gagner des clopinettes s’ils persistent à essayer de s’approprier les choses alors qu’ils pourraient eux-mêmes gagner des tonnes d’argent s’ils travaillaient à rendre leurs points d’encaissement prospères comme principal objectif, semble très difficile. Les gens que l’on essaye de convaincre et d’amener à coopérer ont autour d’eux trop d’exemples d’arithmétique à court terme. En plus de cela, la majeure partie de leur littérature traite de gens qui s’enrichissent en plumant les autres. En fait, il semble profondément ancré dans l’esprit des gens qu’il n’y a pas d’autre façon de vivre. 

Mais j’ai une réponse à cela : on ne consulte pas attentivement, et on n’attend pas de coopération de la part des gens en appliquant le second principe ci-dessus ; on le fait simplement en court-circuitant. Vous trouvez cela exprimé dans une phrase telle que « amener plus d’affaires dans une org qu’elle ne peut en gaspiller » et c’est prati­quement le principe directeur du D/ FBO for MORE. 

Vous pourriez donc tracer un petit diagramme de flux. Ici le FBO essaye de réaliser des encaissements pour que le coût de la gestion soit couvert. Placez-le en haut à gauche sur votre petit diagramme. Maintenant, ajoutez un cercle au milieu. C’est l’org ou le centre de services ou l’ensemble de la civilisation. Ensuite, tracez une ligne très fine depuis ce cercle central jusqu’au FBO, et placez sur cette ligne un symbole d’argent. Maintenant, à la droite de ce cercle central, faites quelques très fines flèches dirigées vers le cercle central avec des zéros dessus. 

Dans ce premier diagramme vous avez esquissé une situation très difficile. Il y a peu ou pas d’argent arrivant dans le cercle central, donc la quantité d’argent que le FBO peut en tirer est très proche de zéro. Ceci, croyez-le ou non, est le système normal pratiqué dans les centres d’impôts, les banques, etc. Visiblement cela rend l’économie et les finances très, très, très, très, très difficiles. 

Maintenant dessinons un second diagramme. Mettons le FBO dans le coin en haut à gauche, mettons le cercle au milieu et maintenant mettons un D/ FBO dans le 

Vous avez là dans le second diagramme le but majeur du D/ FBO. 

Pour comprendre cela, on doit comprendre ce que fait le marketing, ce que les livres peuvent faire, le rôle des insignes, l’effet des conférences enregistrées de LRH, des autres articles audiovisuels et même des électromètres en plein usage dans les mains du public. Les publics concernés sont le nouveau public (divisé en de nombreuses catégories) et le public de la Scientologie (divisé également en de nombreuses catégories). Si chacun de ces publics était intéressé et actif, la quantité déversée dans l’org par cette activité serait prodigieuse. L’org et tout son staff deviendrait prospère et les pourcentages de sommes d’argent pris par le FBO ne leur manqueraient guère. Et l’argent pris par le FBO, utilisé en partie pour créer plus d’activités de marketing central et pour rendre profitable le fait de diriger l’org à distance revient alimenter le cycle de l’argent du public amené dans l’org. 

En d’autres termes, vous avez là une petite machine qui fonctionne. Indépen­damment de l’endroit où se trouve l’org, si elle avait un FBO efficace qui maintenait son intégrité financière et lui faisait garder le cap de la politique financière, et un D/ FBO, avec ou sans veste à carreaux et mégaphone, qui utilisait tous les moyens pour amener des affaires dans l’org, vous commenceriez un petit tourbillon qui grossirait de plus en plus. 

Une org est essentiellement une unité de services et à moins qu’elle ne fournisse ce qui est vendu et le fasse bien, elle aura bientôt des ennuis, mais la forme de cette org et son degré d’activité est le premier souci du management en général. Lorsque l’org ne fournit rien ou fournit de mauvais services, elle s’attire des remboursements et cela retombe sur le dos du réseau du FBO. Il est donc d’un grand intérêt pour le réseau du FBO, bien sûr, que l’org soit bien dirigée à la fois à longue distance et de façon interne et il y a beaucoup de réseaux et de lignes et de terminaux de management pour assurer cela. 

Mais quel a été jusqu’à maintenant l’état des choses existantes ? Dans le passé les orgs ont négligé les différents publics, même au point de ne pas faire le marketing du Livre Un, la source de toute demande subséquente du public. Et même au moment où j’écris ceci, la donnée existe qu’à cette minute même, lorsque l’organisa-tion de publications envoie de la publicité aux orgs, un grand nombre d’entre elles se contente d’en prendre la livraison exprès et de la mettre dans un placard. Je peux vous assurer que le placard n’achètera pas d’entraînement ni de processing. Le montant du revenu perdu est en fait le revenu qui n’est pas gagné. Le potentiel de revenu engendré par la promotion, s’il n’est pas réalisé, est en fait une perte. Une publicité pauvre orientée vers les mauvais publics, du matériel publicitaire inutilisé ou simplement pas de publicité du tout est certainement la perte la plus coûteuse dont nous faisons maintenant l’expérience. Elle s’élève, au minimum, à des millions par semaine. Mais vous devez réaliser que la publicité elle-même est un bien. Elle coûte de l’argent. Elle doit être bien utilisée et ne devrait pas être gaspillée. 

Des films montrés incorrectement ou pas montrés du tout sont une perte de reve­nus non réalisés. Le public, ne sachant pas qu’ils existent ou que s’il s’inscrit pour de l’entraînement, il verra des films qui ne sont pas disponibles autrement, ne s’inscrit pas. 

Les gens qui ont lu des livres de Dianétique et de Scientologie, comme n’importe quel chargé des inscriptions vous le dira, sont très faciles à inscrire. Les gens qui n’en ont pas lu, eux, sont très difficiles à inscrire. 

Sur le sujet des insignes, si l’image et les symboles de la Dianétique et de la Scientologie ne sont pas vus aux alentours, ils restent, dans cette mesure, inconnus. 

Le fait de faire écouter les conférences dans l’org ainsi que les ventes de conférences enregistrées de LRH et d’autres articles audiovisuels en dehors de l’org rendent le public conscient du produit et lorsque celles-ci sont abandonnées, le but tout entier de la Dianétique et de la Scientologie a tendance à se perdre. 

Si les auditeurs à l’extérieur n’auditent pas, n’achètent pas de recueils de cours mis à jour et n’utilisent pas de bons électromètres, non seulement la zone extérieure sera relativement inactive, mais on obtiendra peu de bouche à oreille, ce qui rendra difficile d’amener des affaires dans l’org. 

Les outils de l’adjoint du FBO sont tous ceux qui sont liés au marketing, à la promotion, aux relations publiques, à la publicité, au merchandising, et sont en fait des outils assez standard. Nous avons beaucoup de tech avancée sur ce sujet et toute cette tech est d’un grand intérêt et doit être appliquée en ce qui concerne l’org. Mais, l’histoire montre que s’il n’y a pas quelqu’un là qui s’assure que ces outils sont utilisés, ils ne le sont pas. Avec le réseau du D/ FBO, c’est la toute première fois qu’il y a un contrôle international du marketing, de la promotion, de la publicité, des relations publiques, etc. 

Ainsi nous voyons que le D/ FBO sauvegarde des biens et s’assure qu’ils ne sont pas négligés ou mal employés et met ces biens en plein usage pour que l’échange avec le public et l’org qui en résulte fasse naître une prospérité qui rende les fonctions du FBO bien plus faciles et, en fait, même possibles. 

Nous avons, en Dianétique et en Scientologie, un produit hautement désirable qui est unique et efficace. La demande du public pour ce produit est seulement proportionnelle au degré auquel on le fait connaître et auquel on le rend disponible. Il fonctionne très honnêtement. Et, correctement fourni, il donne des résultats individuels incroyables. Voilà bien sûr une déclaration de portée minimale concernant ces sujets : ils vont bien au-delà. 

L’histoire montre, si vous vous donnez la peine de regarder les 32 dernières années, que j’ai dû porter le chapeau qui consiste à appliquer le deuxième principe décrit plus haut. J’ai également eu le chapeau qui consiste à « amener plus d’affaires dans les orgs qu’elles ne pouvaient en gaspiller ». 

C’est un grand soulagement que d’avoir quelqu’un d’autre pour porter ce chapeau. 

Portez-le bien. 

L. RON HUBBARD FONDAT EUR 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 10 SEPTEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER 

TOUT LE STAFF 

N° 28 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF 

Quelquefois, la question de la paye du staff se pose, bien que, d’après enquête, cette condition soit, pour la plupart des membres du staff, secondaire à celle du revenu de l’org et au fait de faire que les choses se fassent. 

Donc, ce qui se trouve réellement à la base du revenu de l’org et de la paye du staff présente un intérêt. 

Un terme est utilisé dans le monde des affaires, et c’est « échange équitable ». 

Appliquons cela à une activité qui s’occupe de servir le public. 

Nous pouvons isoler quatre conditions d’échange : 

1.


Premièrement, considérez un groupe qui encaisse de l’argent, mais qui ne livre rien en échange. Ceci s’appelle de l’escroquerie. C’est la condition d’ « échange » des voleurs, des percepteurs d’impôts, des gouvernements et d’autres éléments criminels. 

2.


La seconde est la condition d’échange partielle. Le groupe reçoit des com­mandes ou reçoit de l’argent pour des biens et ensuite livre une partie de cela, ou une version altérée de ce qui a été commandé. Ceci s’appelle rouler quelqu’un ou s’endetter, dans la mesure où le groupe doit de plus en plus de services ou de biens. 

3.


La troisième condition est l’échange connu juridiquement et dans la pratique commerciale sous le nom d’ « échange équitable ». On reçoit des commandes et de l’argent et on livre exactement ce qui a été commandé. La plupart des entreprises et des activités prospères travaillent selon le principe de « l’échange équitable ». 

4.


La quatrième condition d’échange n’est pas courante mais pourrait être appelée « échange en abondance ». Dans ce cas-ci, on ne donne pas deux pour un ni un service gratuit, mais on donne quelque chose ayant plus de valeur que l’argent reçu. Exemple : le groupe a des diamants à vendre ; un diamant ordinaire est commandé ; le groupe livre un diamant bleu-blanc, au-dessus de la moyenne. En plus, il le livre promptement et avec courtoisie. 

Le revenu d’une org et la paye du staff dépendent, croyez-le ou non, de quelle condition parmi les quatre mentionnées ci-dessus est pratiquée par a) l’org ou le groupe, ou b) le membre du staff au sein du groupe. 

Si l’échange n° 1 est en vogue, le revenu va se tarir à un point inimaginable. Bien que la télé et le cinéma essayent de nous dire que le vol est le seul moyen de devenir riche, ce n’est pas vrai. Ceux qui s’engagent dans cette voie, qu’il s’agisse de braqueurs, d’escrocs d’entreprises ou de gouvernements, n’en ont plus pour longtemps. Plus le groupe est grand, plus cela prendra du temps avant qu’il ne tombe, mais il est certain qu’il tombera. Et l’individu qui prend sans donner se retrouve assez rapidement six pieds sous terre, de nombreuses façons. 

La deuxième condition, l’échange partiel, ne peut faire durer un groupe ou un individu qu’un certain temps. Le résultat final est une perte douloureuse de statut ou de position, et très certainement, de revenu. Un grand nombre de « pays du tiers monde » et même de plus grands pays sont dans cette situation critique en ce moment même. Ils reçoivent, mais ils ne produisent pas ou ne donnent pas vraiment. C’est la nature même de l’inflation. Les rangs des chômeurs en sont remplis. 

La troisième condition, « l’échange équitable », donne une progression plutôt mesurée. C’est considéré comme honnête, c’est socialement acceptable et très légal selon la loi. Cependant, elle ne garantit aucune expansion ni amélioration du groupe ou du sort de la personne. C’est à peine confortable. 

La quatrième condition est la préférée. C’est d’après celle-ci que j’essaie et que j’ai tenté de fonctionner depuis une éternité. Produire en abondance et essayer de donner une meilleure qualité que la qualité escomptée. Livrer et être payé pour cela, assurément, mais livrer mieux et plus que ce qui a été commandé. Toujours essayer d’écrire une meilleure histoire que ce qui était escompté, toujours essayer de fournir un meilleur travail que ce qui a été commandé. Toujours essayer de produire — et de fournir — un meilleur résultat que ce qui était espéré. 

Le quatrième principe ci-dessus est pratiquement inconnu dans le monde des affaires ou des arts. Pourtant, c’est la clé d’un succès retentissant et celle de l’expansion. 

C’est vrai pour l’org, c’est vrai pour le membre du staff à titre individuel. 

En ce qui concerne un groupe, un autre facteur détermine laquelle des quatre conditions ci-dessus est pratiquée. C’est la pression interne du groupe. Lorsque cela vient seulement des cadres, il se peut que ce ne soit pas mis en œuvre. Lorsque cela vient, à titre individuel, des membres du groupe dans le groupe lui-même, c’est alors garanti. Ce que, sur le plan interne, un membre du staff exige d’un autre est ce qui détermine réellement la condition du groupe, et ce qui établit laquelle des quatre conditions ci-dessus entre en jeu. 

Ainsi, l’org, collectivement, en choisissant lequel des quatre principes ci-dessus elle suit, établit son propre niveau de revenu et sa longévité et détermine son propre état de contraction ou d’expansion. 

Bien que ce soit absolument nécessaire chez un cadre (établir le principe à suivre) la manifestation réelle ne se produit qu’à partir de la pression exercée par les membres du staff individuellement ou par d’autres à l’intérieur du groupe. 

Les syndicats et les ouvriers dans l’industrie de l’automobile ont choisi de suivre le n° 2 ci-dessus. Ceci a provoqué le déclin que vous observez dans les entreprises d’automobiles. S’ils avaient choisi de suivre le n° 3, ils ne seraient pas dans le pétrin. S’ils avaient choisi de suivre le n° 4, ils seraient comme des coqs en pâte à présent, car le monde aujourd’hui ne possède pas vraiment de voiture qui soit véritablement bonne, économique et incassable. 

C’est au membre individuel du staff, dans un groupe, de déterminer le revenu du groupe et de déterminer sa propre paye. L’org ne peut pas gagner plus, et le membre individuel du staff ne peut pas être payé plus, que ce qui sera établi par ceci : lequel des principes ci-dessus choisissent-ils de suivre ? 

S’ils choisissent de suivre le n° 3, ils vont se débrouiller. Mais s’ils choisissent le n° 4, ils vont vraiment s’épanouir et prospérer. Et c’est le seul qui garantit l’expansion. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 29 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

DÉFINITION DU CASH/BILLS 
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La solvabilité consiste seulement à avoir un revenu supérieur aux dépenses et à gagner suffisamment d’argent. On la mesure par le rapport cash/ bills de l’organisation, et la méthode pour la calculer a de la valeur pour construire une organisation prospère. 

LIQUIDITÉS EN MAIN 

On utilise ce qui suit pour calculer la statistique de liquidités en main de l’orga-nisation : 

LE MONTANT DE LIQUIDITÉS EN BANQUE D’APRÈS LES RELEVÉS DE COMPTE DE L A SEMAINE PRÉCÉDENTE, PLUS LE MONTANT DE LIQUIDITÉS EN MAIN À 14 H LE JEUDI DE L A SEMAINE EN COUR S, AU MOMENT DU RAPPORT. 

Les liquidités figurant sur un graphique de cash/ bills représentent les liquidités récupérées à partir d’anciennes allocations (réserves de l’org) ou d’allocations courantes. Les liquidités figurant sur le graphique des cash/ bills de l’org doivent exister en réalité et être constituées de sommes réelles qui peuvent être dépensées. 

Certains comptes ne sont pas inclus dans le calcul des liquidités de façon à empêcher toute fausse idée sur la position financière de l’organisation. Ces derniers comprennent le compte de réserve pour les payements, le compte du CVB (Claims Verification Board, conseil de vérification des réclamations), le compte FSM de payement instantané, le compte des récompenses pour service terminé, le compte de fonds immobilier, le fonds général de prévoyance et le compte de livres du HCO. De plus, les comptes du FBO ne sont pas des comptes de l’org et ne sont pas compris dans le calcul des liquidités. 

FACTURES DUES 

La statistique de factures dues de l’organisation est calculée comme suit : 

LE TOTAL DES DETTES DUES PAR L’ORG, PLUS LES DÉCOUV ERTS DE COMPTES, LES PAYEMENTS DUS SUR LES EMPRUNTS, LES ACHATS À CRÉDITS (PAYEMENT À TEMPÉR AMENT), LES PRÊTS ET LES BONS OU LES ACTIONS RETIRÉS DE L A CIRCULATION, MAIS PAS LE MONTANT TOTAL DES EMPRUNTS, DES ACHATS À CRÉDIT (PAYEMENT À TEMPÉRAMENT), DES PRÊTS OU DES BONS. 

En calculant les dettes dues par l’org, il serait assez peu réel d’additionner les totaux des emprunts, les totaux des achats à crédit et toutes les actions et les bons impayés, car la demande faite à l’org concerne les payements en cours qui sont dus ou bien tout programme de retrait de la circulation. Le relevé des factures (en pratique) peut servir de statistique des factures. 

En faisant le relevé des factures, le département des déboursements doit examiner les dossiers à la recherche de PO en attente, non compris dans les relevés et les reporter sur le relevé mensuel des factures. On prendrait les factures concernant les mêmes comptes que ceux sur lesquels les liquidités sont calculées. 

La seule exception dans le calcul des statistiques des liquidités et des factures concerne le compte de payement réservé. Lorsqu’une dette existe, qui devrait être couverte par le compte de payement réservé mais qu’il n’existe pas de fonds déposés sur ce compte, le montant de la dette qui n’est pas couvert doit être reporté sur la statistique de factures de l’org pour donner une image fidèle de la position financière de l’org. 

Les factures dues sont l’addition totale des relevés et des achats. Cela donne une image réelle de ce qui est dû à ce jour. 

FACTURES ENTRE LES ORGS 

Les factures entre les orgs doivent être rapportées toutes les semaines en tant que chiffre séparé, et il s’agit de la somme totale de ce qui est dû aux autres orgs, sans 

Les seules responsabilités collectives du conseil de direction sont le rapport cash/ bills de l’org, ses réserves et ses biens réels, ainsi que la conduite réussie de l’org dans son ensemble. 

Chaque secrétaire général est responsable des statistiques globales de ses divisions et connu personnellement par celles-ci. 

RÉSUMÉ 

Un calcul précis de la statistique du cash/ bills donne une vraie image de la solvabilité de l’org. Par une stricte application de la politique financière, on peut créer une organisation prospère et affluente. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 30 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

RESPONSABILITÉ DE LA PLANIFICATION FINANCIÈRE 

(Cette lettre de politique administrative modifie toute publication antérieure qui dit ou insinue que la planification financière est uniquement la responsabilité du conseil consultatif. La part majeure de la responsabilité revient au conseil de direction car il est le corps dirigeant responsable de la solvabilité de l’org.) 
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Rév. le 23.09.89 DÉFINITION DU CASH/BILLS 

La planification financière consiste à gérer les biens d’une org et à allouer ses fonds de telle sorte que le revenu soit plus grand que les dépenses. 

Le but fondamental de toute planification financière est d’augmenter la richesse et les biens d’une organisation pour l’aider à atteindre ses buts et ses objectifs et à prendre de l’expansion. 

La planification financière était à l’origine sous la responsabilité du conseil con­sultatif qui était composé, en 1965, du secrétaire général du HCO et du secrétaire général de l’organisation et il était entendu que le directeur général en faisait partie. 

Malgré ces lettres de politique administrative qui indiquent clairement que la planification financière est une fonction primordiale pour le conseil de direction, le rôle du conseil consultatif étant de proposer, conseiller et recommander des mesures pour qu’elles soient approuvées par le conseil de direction, il semble que des confusions persistent dans certains secteurs pour ce qui est de savoir qui porte le chapeau de la planification financière. 

Pour que les choses soient claires, voici la donnée correcte : 

LE CONSEIL DE DIRECTION A L A RESPONSABILITÉ DE L A PLANIFICATION FINANCIÈRE ET AGIT SUR LES CONSEILS DU CONSEIL CONSULTATIF (QUI LUI-MÊME EST CONSEILLÉ PAR LES TÊTES DE DÉPARTEMENT). 

On entend par conseil de direction : le conseil composé des cadres supérieurs de l’org : le D.G. ou Cdt, le secrétaire général du HCO, le secrétaire général de l’organisation et le secrétaire général pour le public. 

On entend par conseil consultatif : le conseil essentiellement composé des têtes de division de l’org : les secrétaires de division. 

(Lorsqu’il existe un système d’officiers d’établissement au complet, la planification financière est déléguée aux officiers d’établissement et requiert l’approbation du secrétaire de la trésorerie, du conseil de direction et de l’officier des opérations bancaires de Flag. Références : HCO PL du 7 mars 1972R I, n° 1 de la série de l’Esto, L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT et bande 7203C06, bande n° 11 de l’Esto, « Comment faire F/Ner les membres du staff, première partie ».) 

En pratique, les têtes de département pour une division veilleraient à ce que tout ordre d’achat nécessaire de leur département soit envoyé à la tête de division, avec un CSW complet ainsi que des recommandations quant aux besoins du département. 

Le conseil consultatif se réunit et, prenant en considération les recommanda­tions des têtes de département, prépare sa proposition de planification du revenu et de planification financière de la semaine et soumet ses recommandations au conseil de direction. 

Le conseil de direction, avec la solvabilité et l’expansion de l’org à l’esprit, passe en revue la planification du revenu et la planification financière proposées. Il agit par rapport aux propositions du conseil consultatif ainsi que sur toute recommandation du FBO ou du D/FBO for MORE (réf. : HCO PL du 3 septembre 1982, n° 27 de la série sur les finances, LE BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE [D/ FBO FOR MORE]). Il agit en fonction de la théorie des haricots (réf. : HCO PL du 19 mars 1971RA II, n° 6 de la série sur les finances, L A THÉORIE DES HARICOTS, LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE). Il veille à ce que des plans soient faits pour une promotion et une livraison efficaces des marchandises et des services de l’org, et il veille aussi à ce que les fonds de l’org soient alloués de manière avisée pour que l’org gagne bien plus d’argent qu’elle n’en dépense. Ainsi, il lui est possible d’ajouter, de soustraire, de modifier ou d’approuver la planification financière proposée, ou bien de la renvoyer au conseil consultatif pour qu’elle soit corrigée ou révisée. 

Une fois que la planification financière a été approuvée par le conseil de direction, elle est amenée au FBO avec le plan de revenu prévisionnel, le sommaire des comptes, le sommaire des factures ainsi que le sommaire de recouvrement des billets à ordre. Le FBO est l’autorité finale en ce qui concerne l’approbation du FP de l’org. Il passe le FP en revue lui-même et donne au D/FBO for MORE le soin de vérifier les parties du FP qui concernent le chapeau du D/FBO for MORE. Le FBO et le D/FBO for MORE regardent le FP avec le point de vue suivant : les fonds investis prévus vont-ils aboutir à plus de production et de fonds en retour dans l’org qu’il n’en a été dépensé ? Le FBO n’est pas là pour faire lui-même la planification financière de l’org. Il s’assure que le conseil de direction porte bien son chapeau et s’assure que ce chapeau est correctement porté pour acheter plus de revenu et de production. Une fois que le FBO est satisfait, que tout est en ordre, il donne à l’org son allocation. 

Cette ligne va des têtes de département au conseil consultatif, puis au conseil de direction, puis aboutit au FBO. 

Bien que le FBO soit le terminal final pour l’approbation de l’allocation avant que le FP puisse être mis en application, le conseil de direction est entièrement responsable de la planification financière de l’org. Cela inclut la planification financière à long terme ainsi que la planification financière hebdomadaire. En dernière analyse, la santé financière de l’org est entre les mains du conseil de direction. C’est pourquoi la statistique du conseil de direction est le cash/ bills de l’org, étant donné que c’est la statistique qui reflète la compétence du conseil de direction à gérer les finances de l’org et à créer une organisation très solvable et prospère. Si le cash/ bills s’améliore par tendance, alors c’est que le conseil de direction porte correctement son chapeau de planification financière. 

Lorsque le conseil de direction ou l’un de ses membres ne porte pas son chapeau, il n’y a pas de responsabilité de l’org tout entière et cela se reflètera dans un cash/ bills dont l’écart baissera par tendance. 

Avec une bonne gestion des finances, un conseil de direction actif qui respecte la politique administrative et son chapeau peut construire une org prospère en expansion. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex
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N° 31 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PLANIFICATION FINANCIÈRE 

(En 1965, lorsque cette lettre de politique administrative fut initialement écrite, le conseil consultatif avait le chapeau de faire la planification financière. À l’époque le conseil consultatif était composé des cadres supérieurs de l’org. Plus tard, avec l’introduction de l’organigramme à sept divisions, ce qui était le conseil consultatif devint le conseil de direction et le conseil des têtes de divisions prit le nom de conseil consultatif. Avec l’introduction de ce changement, certains membres du staff firent l’erreur de penser que la responsabilité finale de la planification financière dans l’org devenait le territoire des têtes de division ce qui, bien sûr, est impossible, car c’est le conseil de direction qui est tenu responsable de la solvabilité de l’org, tel qu’il est clairement stipulé dans l’HCO PL du 21 décembre 1966 II, CONSEIL DE DIRECTION. La vraie donnée est que le conseil de direction est responsable de la planification financière et agit d’après les conseils du conseil consultatif, et à son tour, le conseil consultatif est conseillé par les têtes de département. 

Donc, cette HCO PL a été mise à jour afin de refléter les changements qui se sont produits depuis la publication originale, y compris le rôle du FBO en relation avec la planification financière.) 

Références :  

HCO PL  31 oct. 82  N° 30 de la série sur les finances  

RESPONSABILITÉ DE LA PLANIFICATION  

FINANCIÈRE  

HCO PL  21 déc. 66 II  CONSEIL DE DIRECTION  

Les lettres de politique administrative de la série sur les finances 

La planification financière signifie : comment gérer l’argent et les biens d’une org de façon à maintenir les dépenses inférieures au revenu. 

Le chapeau de la planification financière, en dernière analyse, est porté par le conseil de direction, car c’est lui qui a la responsabilité de la conduite réussie de l’org dans son ensemble. 

Pour ce faire, il est aidé par le conseil consultatif, dont la responsabilité est d’aider le conseil de direction pour la planification de la solvabilité de l’org, et de proposer au conseil de direction des solutions saines et prosurvie en ce qui concerne le revenu et les biens de celle-ci. Le conseil consultatif, en retour, est conseillé par les chefs de département. 

Une fois que le conseil de direction a passé en revue et approuvé la planification financière, cette planification est envoyée au FBO pour que l’allocation soit approuvée. L’autorité finale en ce qui concerne cette allocation relève du chapeau du FBO et il peut approuver ce qui est proposé, le réduire ou l’augmenter conformément à la politique administrative publiée dans la série sur les finances, afin de s’assurer que cette allocation aura pour résultat davantage de revenu et de production. En faisant l’exercice de cette autorité, le FBO peut outrepasser la proposition du conseil de direction, et sa décision est sans appel. Lorsque le conseil de direction porte correctement son chapeau de la planification financière et qu’il obtient le revenu nécessaire et la production attendue de la part de l’org, le FBO vérifie simplement pour lui-même que l’allocation demandée est correcte, puis il transfère à l’org l’allocation approuvée. 

Les actions de la planification financière sont les suivantes : 

1.


Planification du revenu. Cette planification impose le marketing, la promotion, les ventes et la prestation des services, ce qui aura pour résultat le revenu. 

C’est la première étape de cette série, car le revenu doit être gagné avant de pouvoir être dépensé ; 

2.


S’assurer que le programme de la planification financière n° 1 est fait pour l’org et qu’il est maintenu ; 

3.


Ordonner les dépenses de fonds nécessaires à l’exécution de sa planification, en accord avec l’HCO PL du 19 mars 1971RA II, n° 6 de la série sur les finances, L A THÉORIE DES HARICOTS, LES FINANCES COMME UNE MARCHANDISE ; 

4.


Ordonner le règlement des factures ; 

5.


Ordonner tout délai nécessaire dans le règlement de certaines factures ; 

6.


Gérer les finances conformément au « payement par date limite » tel que stipulé dans une lettre de politique administrative antérieure ; 

7.


Fixer les limites quant aux ordres d’achat qui peuvent être signés ; 

8.


Empêcher les divisions ou les départements en condition d’urgence d’acheter quoi que ce soit d’autre que les fournitures essentielles à la promotion ou les frais de poste ; 

9.


Ajuster le montant total de la paye ; 

10.


Fixer les limites en ce qui concerne la paye, les heures supplémentaires ou les primes, et toutes les autorisations pour ces mêmes éléments ; 

11.


Passer les prix en revue, afin de s’assurer que tous les services de l’org ont un prix et que c’est un prix correct et, lorsque des ajustements sont nécessaires, d’en obtenir l’autorisation de la part du management supérieur (les prix ne 

12. 

Ordonner tout transfert de fonds ; 

13. 

Décider de tout achat important ; 

14. 

Autoriser la vente d’équipements ou de biens ; 

15. 

Accepter les prix offerts pour tout équipement ou bien. 

Tout ce qui touche la santé financière de l’organisation doit passer ou être planifié par le conseil de direction et être autorisé par le FBO. 

CALENDRIER DE LA PLANIFICATION FINANCIÈRE 

Alors que la planification financière générale pour la solvabilité de l’org doit exister à moyen terme, tel que cela figure dans le programme de la planification financière n° 1 et d’autres programmes à plus long terme qui s’alignent avec la planification stratégique de l’org, la gestion immédiate du revenu et des biens de l’org se fait chaque semaine. 

La planification financière hebdomadaire est vue chaque jeudi soir après la fin de la semaine et elle constitue une part vitale de la réunion du conseil de direction pour la semaine. Le FP [Financial Planning] terminé va du conseil de direction au FBO pour approbation finale. 

Les trois sommaires majeurs qui ont toujours été exigés pour un FP standard (le sommaire mensuel des factures, le sommaire mensuel des comptes, et le sommaire de recouvrement des billets à ordre) sont toujours exigés et sont faits en suivant une formule mensuelle, mais ils doivent également être mis à jour toutes les semaines pour le FP hebdomadaire. 

SECTION DES DÉBOURSEMENTS 

La section des déboursements fournit les données sans lesquelles la planification financière est impossible. 

Voici un bref résumé des données que réclame la planification financière : 

La section des déboursements classe chaque facture reçue dans les dossiers de déboursements. Elle classe également tous les ordres d’achat dans ces dossiers (une fois que l’achat a été fait) (réf. : HCO PL du 2 mars 1965, CL ASSEMENT DES ORDRES D’ACHAT). 

Les factures répétitives et les ordres d’achat pour des marchandises et services qui sont commandés régulièrement aux mêmes sociétés sont classés dans des dossiers ouverts au nom de la société. Les factures et les achats uniques sont classés dans un seul sous-dossier par mois. 

La section des déboursements a créé un formulaire polycopié. C’est le sommaire mensuel des factures. 

Ce formulaire comporte le nom de chaque société avec laquelle l’org traite, plus des espaces blancs après chaque lettre de l’alphabet pour ajouter le nom des nouvelles sociétés. 

Ce formulaire a quatre colonnes. La première est pour le nom de la société créditrice. La seconde est pour le total de la somme que l’on doit à cette société. La troisième colonne est le montant qui est en retard de payement. La quatrième colonne est le mois depuis lequel la facture est en retard de payement. 

Toutes les factures sont classées à leur arrivée. Elles ne sont pas conservées en dehors de dossiers puis inscrites. Elles sont classées dans les dossiers. Cela est important. Personne ne doit payer de factures qui viennent juste d’arriver par la poste et conservées non classées. Elles sont classées promptement. 

Puis, on prend les dossiers un par un, et on constitue le sommaire mensuel des factures. Pour chaque dossier, les factures sont examinées pour vérifier leur justesse, corrigées et inscrites dans le sommaire mensuel des factures. Lorsque les achats ont été faits mais qu’aucun relevé n’est encore arrivé, les ordres d’achat doivent être tout de même classés et inscrits dans le sommaire mensuel des factures car, relevé ou non, cet argent est dû. 

La façon dont ce système cesse de marcher, c’est si on fait trop de dossiers. 

Un dossier est ouvert seulement pour un créditeur régulier, un créditeur avec lequel l’org fait des affaires de manière habituelle, tel que la compagnie d’électricité, le propriétaire, la papeterie, etc. Les factures occasionnelles et les ordres d’achat pour un créditeur occasionnel vont dans le dossier des factures occasionnelles pour le mois. 

Chaque fois qu’un sommaire mensuel des factures est réalisé, les dossiers occa­sionnels des mois précédents qui contiennent des factures impayées et les ordres d’achat utilisés mais non encore réglés sont parcourus de nouveau et ajoutés au relevé. 

Le relevé complet pour un mois donne alors le total des fonds dus par l’org pour ce mois. Il y a ainsi un relevé pour chaque mois. 

Bien qu’il soit constitué et utilisé en suivant cette présentation mensuelle, il doit maintenant être mis à jour chaque semaine afin de fournir une idée correcte à ceux qui s’occupent de la planification financière. 

Le sommaire mensuel des factures, mis à jour pour la semaine, doit être entre les mains du conseil de direction pour sa réunion hebdomadaire du jeudi soir qui comprend le FP. 

SECTION DES RAPPROCHEMENTS BANCAIRES 

La section des rapprochements bancaires dans le département des écritures, des biens et du matériel assemble les plus récents relevés de banque concernant les dépôts de fonds, avec le sommaire mensuel des factures. 

Cette section fait le rapprochement de tous les relevés bancaires (en même temps que le sommaire mensuel des factures), attache tous les chèques annulés à leur talon, et en bref, s’assure qu’il n’y a pas d’erreurs ou d’omissions de la part de la banque. 

Un sommaire mensuel des comptes est alors préparé, présentant le solde de chaque compte bancaire. Ce document aussi est un formulaire polycopié, qui indique les noms des banques utilisées, les chèques non débités, etc. Il comporte également une somme totale des fonds dans la banque. 

Ce formulaire inclut également une section consacrée aux arriérés de prêts que l’org doit rembourser. 

Le formulaire du sommaire mensuel des comptes, une fois qu’il est fait, est mis à jour chaque semaine et est soumis au conseil de direction le jeudi soir lors de la planification financière. 

SOMMAIRE DE RECOUVREMENT DES BILLETS À ORDRE 

LA SECTION DES ENCAISSEMENTS 

La section des encaissements du département du revenu soumet au conseil consultatif un formulaire appelé le sommaire de recouvrement des billets à ordre. 

Ce formulaire comporte les montants des sommes recouvrables d’après des billets à ordre (que l’on peut encaisser), des sommes recouvrables des billets à ordre à échéance dépassée et le montant des billets à ordre qui ne sont apparemment pas recouvrables. Ces sous-totaux sont ajoutés et cela donne le total du crédit avancé. 

Il donne le total des payements reçus pendant le mois écoulé (du premier au der­nier jour du mois). 

Il donne le nombre de relevés envoyés par la poste pour le mois écoulé. 

Il donne le nombre de personnes ayant des billets à ordre à échéance dépassée qui ont été donnés au directeur de la mise au Clair et transmis aux membres actifs à l’extérieur. 

Le sommaire de recouvrement des billets à ordre est ensuite mis à jour toutes les semaines et, avec les sommaires mensuels des factures et des comptes, il est placé entre les mains du conseil de direction le jeudi soir, à temps pour la planification financière de la semaine. 

ACTIONS DU CONSEIL DE DIRECTION 

La première action du conseil de direction est de préparer et de faire polycopier les trois formulaires décrits ci-dessus. 

La seconde action du conseil de direction est de s’assurer que la division de la trésorerie est organisée de façon à pouvoir remplir facilement les formulaires fournis, que ses dossiers sont arrangés pour que ce soit possible et qu’il existe du personnel pour le faire. 

La troisième action du conseil de direction est de s’assurer que les personnes qui remplissent les formulaires connaissent cela et toute autre lettre de politique administrative qui s’applique. 

La quatrième action du conseil de direction est de s’assurer qu’il reçoit les formulaires corrects, mis à jour chaque semaine et prêts à être utilisés pour la planification financière. 

La cinquième action du conseil de direction, qui est continuelle, est de s’assurer régulièrement que les formulaires sont corrects, précis et qu’ils ne sont pas généraux ou « grossièrement estimés ». 

La sixième action et la plus importante chaque semaine, est de faire la planification financière en se basant sur les trois rapports, et de fixer des limites ou des restrictions sur les PO ou sur la quantité de personnel ou sur tout ce qui est nécessaire pour arriver à « des dépenses inférieures au revenu », et de faire en sorte que l’org devienne solvable ou le reste. 

Après avoir terminé la planification financière, le conseil de direction envoie le FP au FBO pour approbation finale. 

REVENU 

Les actions du conseil de direction qui feront augmenter le revenu sont celles qui consistent à assigner des conditions aux divisions sur la base des statistiques globales de division, à redresser les divisions en urgence, à renforcer les affluences et à insister sur les actions de promotion standard selon l’HCO PL du 20 novembre 1965R I, LES ACTIONS DE PROMOTION D’UNE ORGANISATION. 

Il est davantage vital de mettre de la pression sur l’augmentation du revenu que d’économiser de l’argent en faisant des restrictions lors de la planification financière. La formule d’urgence place, à juste titre, l’économie après la promotion. La promotion passe d’abord. 

Mais l’économie est également vitale. On s’en occupe en fonction du revenu. 

Lorsque le revenu est fortement en baisse, le conseil de direction coupe simplement tous les PO, sauf ceux qui sont vitaux pour la promotion. 

Quand une division est en urgence, le conseil de direction coupe tous les PO, sauf ceux qui sont vitaux pour la promotion dans cette division. (Une division en urgence a parfois tendance à réclamer des achats extravagants ou peu avisés.) 

SIGNATURE DES CHÈQUES 

La ligne de signature des chèques contient les trois rapports mentionnés plus haut, tels qu’ils étaient la dernière fois qu’ils ont été préparés, plus un ruban totalisant tous les chèques payés depuis. 

La règle concernant la signature des chèques telle qu’elle est déjà publiée demande les deux autres rapports mensuels de même que les autres articles précisés. 

Ajoutez aussi à cette règle que le signataire des chèques doit, pour signer un chèque, avoir également devant lui les derniers ordres publiés de la planification financière approuvée. 

Il est très, très facile de confondre la ligne de signature des chèques avec la ligne de planification financière. 

Elles sont, néanmoins, totalement différentes. 

On signe les chèques uniquement après que la planification financière a été faite et approuvée, et avec devant soi les rapports complets de la planification financière et les décisions prises. 

La signature des chèques est une action secondaire. C’est le résultat des décisions de la planification financière. 

On paye seulement ce que la planification financière a approuvé et de la manière prévue. 

ACTION DU DÉPARTEMENT DES DÉBOURSEMENTS 

Lorsque la planification financière indique ce qu’il faut payer ou pas, le départe­ment des déboursements rédige les chèques et les envoie tous aux signataires de ces chèques. 

Les chèques signés pendant la période sont signés comme étant autorisés par la planification financière, chaque semaine, par exemple « La machine à affranchir, les commissions FSM et la petite monnaie jusqu’à concurrence de _______ peuvent être payés dans la semaine qui vient. » Cela fait partie du procès-verbal de chaque réunion de la planification financière et c’est le guide selon lequel les chèques hebdomadaires sont faits, soumis aux signataires, signés et envoyés. 

RÉSUMÉ 

À moins que toutes ces actions ne soient faites, une org ne peut pas en fait prospérer, elle a peu de crédit et est généralement mal en point. 

On doit faire entrer le revenu. On le fait par la planification et l’exigence de revenu, et en s’assurant que les divisions font les actions de promotion correctes et maintiennent leurs statistiques en hausse. Le mécanisme est : statistiques globales de division, attribution des conditions, investigations et redressement des divisions en urgence et renforcement des actions qui ont entraîné les affluences, selon l’inspection personnelle du conseil de direction. C’est la première partie des désignations de conditions aux divisions par le conseil de direction. Parfois, lorsqu’une urgence dans une division a continué trop longtemps, le conseil de direction doit ordonner une enquête sur le personnel, réalisée au moyen de l’électromètre et du dossier de cas, car il y a sûrement un SP aux alentours. 

Avec la planification financière, on sauvegarde ce que l’on reçoit, comme décrit plus haut. 

Les signataires de chèques et les signataires de PO ne sont pas forcément des membres du conseil de direction mais, qu’ils le soient ou non, leurs actions sont totalement gouvernées par la dernière directive approuvée de la planification financière. 

La directive de la planification financière de la semaine est publiée promptement après l’approbation finale du FP, sous la forme d’une directive générale locale, avec en majuscules la semaine et les mots « planification financière », comme suit : PL ANIFICATION FINANCIÈRE POUR L A SEMAINE DU _______. 

La planification financière est la deuxième partie de la désignation de conditions pour les divisions par le conseil de direction. 

La planification financière à long terme apparaît également sur cette directive. Cette planification à long terme n’engage personne et change souvent étant donné les événements en cours. C’est un guide d’après lequel d’autres cadres peuvent faire des plans provisoires. 

L. RON HUBBARD FONDAT EU R 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 30 NOVEMBRE 1982 

REPOLYCOPIER TOUTES LES ORGS TOUS LES CADRES FBO D/FBO 

N° 44 DE LA SÉRIE SUR LE SAVOIR-FAIRE ADMINISTRATIF N° 43 DE LA SÉRIE SUR L’ORGANISATION N° 44 DE LA SÉRIE DE L’OFFICIER D’ÉTABLISSEMENT N° 32 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LE CDT ADJOINT OU D.G. ADJOINT POUR LE SERVICE ET L’ÉCHANGE 

Références : 

HCO PL 
9 août 79R II N° 38 de la série sur le savoir-faire administratif Rév. le 19.11.79 N° 39 de la série sur l’organisation 

N° 37 de la série de l’Esto  

OFFICIER DE PRODUIT POUR LE SERVICE  

HCO PL  10 sept. 82  N° 28 de la série sur les finances  

L’ÉCHANGE, LE REV ENU DE L’ORG ET L A PAYE DU  

STAFF  

HCO PL  29 janv. 71  N° 1 de la série sur les finances  

OFFICIERS DES OPÉRATIONS BANCAIRES DE FLAG  

HCO PL  10 mars 71R I  N° 5 de la série sur les finances  

Rév. le 27.10.82 CHAPEAU DU FBO  

HCO PL  27 juill. 82R  N° 25 de la série sur les finances  

Rév. le 20.09.82 ADJOINTS DU FBO POUR LE MARKETING DES  

RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ FBO 

FOR MORE) HCO PL 3 sept. 82 N° 27 de la série sur les finances 

BUT DE L’ADJOINT DU FBO POUR LE MARKETING 

DES RESSOURCES DE L’ORG POUR L’ÉCHANGE (D/ 

FBO FOR MORE) 

(REMARQUE : Le projet pilote de ce poste a été long et réussi : il s’agit du FCCI PO [Flag Case, Course, Internship Product Officer] dont les fonctions étaient couvertes dans les fameuses Bulldozer ED publiées à Flag. Cependant, le FCCI PO couvre aussi le poste de ce qui est maintenant appelé le D/ FBO FOR MORE [FBO adjoint pour le marketing des ressources de l’org pour l’échange]. Quand ce poste n’est pas couvert efficacement, la FSO 

— Flag Service Org — s’écroule et la cause de toute baisse des stats a été instantanément trouvée comme étant le non-fonctionnement du poste de FCCI PO. Ce poste a autrefois bien fonctionné dans le bureau du capitaine d’état-major et a moins bien fonctionné dans le bureau du Cdt FSO. Par conséquent, le poste Cdt adjoint [ou D.G. adjoint] pour le service et l’échange est placé en liaison étroite avec le réseau fort et puissant du bureau international des finances, tout en restant sous l’autorité du Cdt ou D.G. de l’org.) 

Sa principale fonction est de veiller à ce que l’org opère au plus haut niveau d’échange (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Par conséquent, son poste est maintenant rebaptisé Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, et est situé dans le bureau du Cdt/ D.G., département 19, de toutes les orgs classe IV et de toutes les orgs de l’Organisation maritime. 

Il est le pont entre le D/FBO FOR MORE et le FBO. 

Ceci crée un flux : 

Vous avez le D/ FBO qui active les affaires en veillant à ce que le public soit informé des produits et des services de l’org, et en déversant plus d’affaires dans l’org qu’elle ne peut en gaspiller. 

Le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange s’assure que ce public soit INSCRIT et REÇOIVE LE SERVICE. C’est un officier de produit qui nomme, veut et obtient que la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services elle-même et les réinscriptions aient lieu. 

Le FBO veille alors à la solvabilité de l’org en s’assurant que le revenu est plus grand que les dépenses, que la production est financée correctement, que le staff est bien payé pour sa production et que Flag est récompensé pour son bon management de l’org. Et tout cela permet alors à l’org de prendre de l’expansion et de fournir des services en plus grand volume. 

Le flux va du public (D/ FBO) vers 

la ligne complète d’inscription et de service (Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange) jusqu’à la solvabilité et le volume (FBO). 

C’est ce dispositif incroyablement pratique qui amène une org au sommet des conditions d’échange de façon stable (réf. : HCO PL du 10 septembre 1982, n° 28 de la série sur les finances, L’ÉCHANGE, LE REVENU DE L’ORG ET LA PAYE DU STAFF). 

Mais la ligne se rompt quand il n’y a pas de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et là où elle se brise le plus spécifiquement et de la façon la plus ruineuse, c’est dans la zone du CALL-IN. 

Si l’on veut que du call-in ait lieu et que l’échange de l’org avec son public soit maintenu, la seule façon de le faire et de donner aussi de l’expansion à l’org est de mettre un Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange en poste et de le faire fonctionner. 

On peut susciter l’intérêt du public, il est possible que le public vienne, le public peut être en train de payer partiellement ou complètement pour les marchandises ou les services, mais si les marchandises ou les services ne sont pas en train d’être fournis intégralement, le flux est rompu et l’org est dans une condition d’échange seulement partiel. Fournir intégralement signifie faire venir la personne de façon à 

La réponse, pour toute org installée dans une condition d’échange seulement partiel, ou pour toute org située N’IMPORTE OÙ en dessous de la quatrième condi­tion d’échange — l’échange en abondance — est donc de poster un Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange, immédiatement, tout de suite et hier, et sans démunir de poste vital. 

La toute première fonction du Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange est le CALL-IN et cela signifie qu’il fait le call-in personnellement, lui tout seul. Il commence lui-même, avec ses propres mains et avec sa propre voix, à appeler le public qui a payé complètement ou partiellement pour des services. Le call-in est son premier devoir et une fois qu’il a mis cela en route, il met un officier de call-in en poste qui prendra les fonctions qu’il a déjà commencées, et il s’étend ensuite vers les autres fonctions de son poste de Cdt adjoint ou D.G. adjoint pour le service et l’échange, comme couvert dans l’HCO PL du 9 août 1979R II, OFFICIER DE PRO­DUIT POUR LE SERV ICE. Mais TOUT D’ABORD et PER SONNELLEMENT et PAR LUI-MÊME, il fait que le call-in démarre et que l’échange ait lieu immédiatement. 

Ce qui entre en jeu ici, est le principe administratif suivant lequel pour faire un travail qui est une activité susceptible d’expansion, vous le donnez à quelqu’un et lui dites de lui faire prendre de l’expansion. 

Un Cdt ou D.G., dont la responsabilité est de veiller à ce que les fonctions princi­pales de l’org soient effectuées, porte aussi le chapeau de planification et de coordi­nation pour l’activité de l’org dans son ensemble. S’il veut faire marcher les choses, il est nécessaire qu’il délègue une partie de cette responsabilité. Il a besoin d’un adjoint — le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange — et cet adjoint a besoin de l’autorité et de l’influence nécessaires pour s’assurer que, à tra­vers la promotion, les ventes, le call-in, l’administration des services et les réinscrip­tions, les principaux produits de l’org sont effectivement produits. 

Faire en sorte que ce poste soit rempli de façon compétente permet au D.G. de porter entièrement son chapeau de planification et de coordination et permet au flux allant du D/ FBO au Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange, puis au FBO, d’avoir lieu. 

Étant donné que certaines orgs ont récemment subi de l’oppression à la fois externe et interne sur le sujet du call-in et de l’administration des services au public, le Cdt adjoint (ou D.G. adjoint) pour le service et l’échange se voit confier les pouvoirs additionnels de communication immédiate au bureau international des finances et au réseau de l’inspecteur général, sans intermédiaire, pour rapporter et obtenir de l’aide afin de remédier à des situations internes et externes aux orgs qui empêchent de façon oppressive le call-in, l’administration des services ou l’expansion, que ce soit par inattention, par refus de remplir des postes vitaux, par des omissions ou refus de contacter ou faire venir des personnes intéressées, que ce soit par le vol de clients ou d’activité de l’org ou par de pures escroqueries, afin de garantir l’exécution réussie de ses fonctions et l’expansion de l’org. Un formulaire sera fourni pour faire de tels rapports, mais l’absence de formulaire ou de réserves de ces formulaires ne doit pas empêcher ces derniers. 

Et c’est vers le plus haut niveau d’échange que l’activité entière du Cdt adjoint ou 

D.G. adjoint pour le service et l’échange est prévue : l’échange en abondance ! 

L. RON HUBBARD

Fondateur 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 JANVIER 1983RA PUBLICATION I RÉVISÉE LE 5 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER 

FBO 

N° 33 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

VIABILITÉ LE POINT DE RÉUSSITE-ÉCHEC D’UNE ORG 

J’ai repéré une nouvelle stat qui mesurerait la viabilité d’une org. C’est le revenu de l’org tracé contre son FP n° 1. 

Un FP n° 1 devrait vous donner le point de réussite-échec d’une org. 

Par conséquent, vous pouvez comparer votre GI avec votre CGI et votre point de réussite-échec et dire si l’org est solvable en comparant les deux chiffres. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 

Révisée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 9 JANVIER 1983 

PUBLICATION II 

PUBLIÉE LE 4 NOVEMBRE 2000 

ORGS DE PUBLICATIONS 

FBO 

N° 34 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

LA FORMULE D’ESTIMATION DU PRIX DE REVIENT DES ORGS DE PUBLICATIONS 

La formule d’estimation du prix de revient des orgs de publications est : 

LE COÛT DE REMPL ACEMENT DES STOCKS PLUS LES DÉPENSES COURANTES DE L’ENTREPRISE, PAR RAPPORT AU CHIFFRE D’AFFAIRES DE L’ENTREPRISE. 

Cela nécessite un autre type de plan que pour les liquidités/factures [cash-bills]. Les liquidités/factures sont autre chose. 

Par exemple, comme les salaires d’une organisation ne sont pas comptés dans les liquidités/factures, vous avez là une obligation continuelle. Ou bien, il se pourrait que l’organisation ne réapprovisionne pas son stock et qu’elle se contente de le laisser se vider, ce qui n’apparaîtrait pas dans les liquidités/factures, et soudain vous pourriez avoir une organisation en faillite. 

Par conséquent, vous avez besoin d’une image de la solvabilité de l’org et cette formule est votre illustration de la solvabilité. 

La formule est très importante. 

L. RON HUBBARD 

FO N D A T E U R 

Compilée avec l’assistance de LRH Technical Research and Compilations 

HUBBARD COMMUNICATIONS OFFICE
Saint Hill Manor, East Grinstead, Sussex

LETTRE DE POLITIQUE ADMINISTRATIVE DU HCO DU 4 AOÛT 1983RA RÉVISÉE LE 4 NOVEMBRE 2000 

REPOLYCOPIER TOUS LES SECRÉTAIRES GÉNÉRAUX CHAPEAUX DU CONSEIL DE DIRECTION TÊTES DE DIVISIONS CHAPEAUX DU CONSEIL CONSULTATIF TOUS LES FBO TOUS LES D/FBO 

N° 35 DE LA SÉRIE SUR LES FINANCES 

PROGRAMME DE LA PLANIFICATION FINANCIÈRE N° 1 

Références :  

LRH ED 55 Int  10 déc. 69  PROGRAMME DE LA PLANIFICATION  

FINANCIÈRE N° 1  

LRH ED 79 Int  30  janv. 70  SUPPLÉMENT AU PROGRAMME DE  

LA PL ANIFICATION FINANCIÈRE N° 1  

Une planification financière soigneuse aura pour résultat une organisation non seulement solvable, mais qui prendra de l’expansion sur une échelle de gradients bien solide. 

Pour réaliser cela, une organisation doit avant tout faire l’estimation de ce qui suit : 

1.
Combien de membres du staff sont nécessaires — au minimum — pour le fonctionnement et la gestion de l’organisation ? 

a. 
À combien devrait s’élever la paye hebdomadaire du staff, d’après votre système approuvé de paye et de prime ? 

2.
Combien faut-il d’argent pour les besoins de base d’organisation, afin de MAINTENIR simplement l’organisation en place : 

a. 


Combien coûte le loyer chaque semaine (ou l’hypothèque ou les rembour­sements de prêts sur des réserves) ? 

b. 

Combien coûte le téléphone chaque semaine ? 

c. 


Combien coûte l’électricité chaque semaine ? 

d. 

Combien coûte l’eau chaque semaine ? 

e. 


Combien coûte la contribution foncière chaque semaine (taxes sur la propriété) ? 

f.


Combien faut-il chaque semaine pour payer toute autre taxe, impôt ou frais d’ordre social ou juridique ? 

g.


Combien coûte le gaz ou le fuel domestique chaque semaine ? 

h.


Quel est le montant hebdomadaire nécessaire à l’intendance pour maintenir en état les bâtiments et le MEST de l’org ? 

i.


Si l’org est propriétaire de l’immeuble, quel est le montant hebdomadaire nécessaire à l’amélioration/entretien de l’immeuble, pour qu’il garde sa valeur ou l’augmente ? 

j. 

À combien s’élève l’amortissement hebdomadaire de l’immeuble et des équi­pements de l’org ? 

k.


À combien reviennent les frais hebdomadaires minimums de fournitures administratives : crayons, papier, dossiers de classement, papier carbone, agrafes, trombones, etc. ? 

l.


Quel est le montant hebdomadaire de l’assurance pour l’immeuble et les biens de l’org ? 

m.

 À combien s’élèvent vos 5 pour cent hebdomadaires pour votre fonds général de prévoyance, de manière à accumuler des réserves d’après l’HCO PL du 3 mai 1966R, FONDS DE RÉSERVES ? 

n.


À combien se monte votre versement hebdomadaire au fonds immobilier d’après l’HCO PL du 18 janvier 1965, LE COMPTE DE FONDS IMMOBILIER ? 

o.


Quel est le montant de votre versement hebdomadaire au compte de réserve de l’org ? 

3. Combien faut-il pour les actions promotionnelles de base : 

a.


Chaque semaine, combien coûtent : enveloppes, papier à lettres et timbres pour les lettres envoyées par les chargés des inscriptions par correspondance ? 

b.


Combien faut-il chaque semaine pour continuer à envoyer les pochettes d’information pour les inscriptions à l’avance ? 

c. 


Quel est le montant hebdomadaire nécessaire pour envoyer un magazine ou un envoi en nombre de votre liste d’adresses complète, une fois par mois ? 

d.


Quel est le montant hebdomadaire minimum pour un envoi des états de compte aux gens qui doivent de l’argent à l’organisation ? 

e. 


Combien faut-il pour envoyer des pochettes d’information à vos nouveaux noms, chaque semaine ? 

f.


Combien faut-il pour faire connaître vos services de base de div. 6 ? 

g.


Quel est le montant hebdomadaire des programmes de récompense ? 

h.


Quel est le coût hebdomadaire des services et des matériaux que vous donnez aux FSM pour qu’ils sélectionnent des personnes pour votre org ? 

i.


Quels sont les autres coûts publicitaires nécessaires pour vendre des services, livres, conférences enregistrées de LRH et autres articles de librairie à un public en nombre toujours croissant ? 

j. 

Combien cela coûte-t-il d’ajouter un supplément à votre compte de livres du HCO, si davantage de fonds sont nécessaires pour augmenter les stocks d’articles de librairie au niveau requis, pour acheter de nouveaux articles ou rattraper les pertes passées sur les stocks ? 

4.
Combien faut-il par semaine pour garder en place vos lignes de communication de base : 

a. 


À combien s’élève votre payement hebdomadaire à Flag ? Bien qu’il soit envoyé par le FBO, il représente le coût des services fournis à l’org par le management et provient du revenu brut corrigé de l’org ; 

b.


À combien s’élèvent vos dépenses hebdomadaires internes de polycopie et/ou celles pour FOLO ? Cela inclut la polycopie de toutes les publications à distribuer au staff, les formulaires de travail pour l’org, les dossiers de polycopie, les lettres d’information et le payement à FOLO des publications envoyées à votre org ; 

c. 


Quel est le prix hebdomadaire du fret, du courrier et des télex, pour que l’org reste en comm avec le management ? 

d.


Quel est le montant moyen hebdomadaire de vos droits de location des films ? 

e. 


Quel est le coût hebdomadaire moyen pour passer au public des conféren­ces enregistrées de LRH ? 

5. Combien faut-il pour les actions fondamentales de prestation de services : 

a. 


Combien coûte la pâte à modeler chaque semaine ? 

b.


Combien faut-il pour garder le système audio autorisé en bon état de marche ? 

c.


Combien faut-il chaque semaine pour assurer la fourniture des formulaires polycopiés (formulaires de rapports d’auditeurs, formulaires d’acheminement, feuilles roses, listes d’audition, etc.) ? 

d.


Combien faut-il chaque semaine pour les feuilles de travail des auditeurs ? 

e.


Combien faut-il chaque semaine pour les affaires de cours d’après l’HCO PL du 16 mars 1971R I, QU’EST-CE QU’UN COUR S ? (livres de référence, bulletins, lettres de politique administrative, dictionnaires, conférences traduites de LRH, etc.) ? 

f.


Combien faut-il chaque semaine pour les matériaux d’une bibliothèque de Qual complète et des recueils de chapeau pour le staff ? 

g.


Quel est le montant hebdomadaire du payement de la formation des membres du staff dans une org supérieure, y compris tout payement pour une formation antérieure non encore payée ? 

(Remarque : le compte de livres du HCO possède sa propre planification financière séparée et il est géré séparément, sous le contrôle du D/ FBO for MORE. Son utilisation n’est pas soumise au FP hebdomadaire de l’org. Les points suivants devraient être évalués en réalisant un FP n° 1 pour le compte de livres du HCO.) 

6.
Combien faut-il pour faire la vente des livres de LRH, électromètres, confé­rences enregistrées de LRH, insignes et autres articles du compte de livres du HCO : 

a. 


Quel est le coût mensuel moyen du réapprovisionnement des articles vendus ? 

b.


Combien faut-il chaque semaine pour la promotion et le marketing des articles du compte de livres ? 

c. 


Combien faut-il mettre de côté pour acheter de nouveaux articles, tels que de nouveaux livres ou de nouvelles conférences enregistrées de LRH ? 

d.


Quel est le coût hebdomadaire de l’expédition et de l’emballage des commandes ? 

La liste ci-dessus fournit la marche à suivre pour n’importe quelle org quand elle calcule son programme du FP n° 1. 

Les orgs et unités de l’Organisation maritime auront besoin de planifier en plus les dépenses sociales de base pour le staff : les sommes nécessaires chaque semaine pour l’allocation de l’équipage, la nourriture, les frais médicaux et dentaires, les fournitures de base pour le nettoyage, les fournitures de base pour le logement, les frais d’éducation des enfants, les uniformes de l’équipage, le blanchissage, le trans­port, etc. 

Une org de management pourrait aussi avoir d’autres dépenses de base, par exemple la somme qu’il faut mettre de côté chaque semaine pour les dépenses des missions (bureau d’Action), etc. 

Toute org devra revoir la liste fournie ci-dessus pour ajouter toute dépense supplémentaire de base ou retirer toute dépense qui ne se justifie pas, et devra alors retravailler son FP n° 1 suivant le but des fonctions de cette org. 

COMMENT UTILISER CE PROGRAMME 

Après avoir soigneusement calculé vos dépenses hebdomadaires comme ci-des-sus, vous savez exactement quelles sommes vous seront nécessaires chaque semaine pour exister et faire de la promotion. Si vous n’atteignez pas ce chiffre de revenu par semaine, vous saurez immédiatement que vous dépensez plus que vous ne gagnez, et à ce moment tout doit être fait pour vendre davantage de services à votre public. 

Donc, une organisation dans cette situation doit gagner plus d’argent que celui seulement nécessaire pour couvrir ses dépenses minimums hebdomadaires. En conclusion, toute somme dépassant les dépenses minimums hebdomadaires doit être utilisée pour le payement des factures, en les réglant soigneusement sur une base de date limite de payement, et d’après la politique administrative quant aux créditeurs menaçants. 

Quand une organisation n’est plus dans une condition de danger par rapport à la société, et qu’elle a maintenant plus de revenus qu’elle n’a de factures, elle peut graduellement utiliser le surplus de revenu pour faire davantage de promotion, pour augmenter son staff, ce qui fera plus de revenus pour faire plus de promotion et acheter davantage de moyens d’augmenter la promotion et ainsi de suite. 

Il y a de nombreuses manières dont une organisation peut obtenir des facilités de service, telles que chaises, bureaux, machines à écrire, machines à adresses et machines ronéo ou offset, sans s’endetter et sans entraîner de lourds payements mensuels qui dépasseraient sa capacité à payer. Un équipement de seconde main peu coûteux peut être obtenu, tandis que l’org met de côté de l’argent en attendant de pouvoir acheter au comptant ou bien de louer l’équipement avec option achat. 

Il y a, sans aucun doute, une maxime en ce qui concerne l’argent, et c’est : MOINS UNE ORGANISATION OU UNE PERSONNE A DE REVENUS, PLUS L A PL ANIFICATION FINANCIÈRE DOIT ÊTRE FAITE AVEC SOIN ET SAGESSE. 

SUPPLÉMENT AU PROGRAMME 

Au début, quand le programme du FP n° 1 a été présenté, les premiers rapports sur son utilisation ont rendu nécessaire l’amplification de ce programme. 

La première organisation qui l’a exécuté avait un revenu moyen de 3500 £ par semaine. Cependant, en faisant le programme du FP n° 1, elle trouva que ses frais de fonctionnement, les coûts publicitaires et l’argent nécessaire pour payer les sommes dues pour les actes judiciaires menés contre l’organisation, se montaient à 5800 £ par semaine, sur quoi il fut joyeusement décidé que l’organisation devrait augmenter ses revenus. Cependant, ce n’était pas là toute l’intention du programme de la planification financière n° 1. 

En présentant le programme de la planification financière n° 1, on considérait que les dépenses de base de l’organisation seraient INFÉRIEURES à ses revenus, mais que de telles dépenses de base donneraient au conseil de direction une idée de ce que l’org devrait gagner pour tout juste survivre et, de temps en temps, cela demanderait à l’organisation des efforts supplémentaires pour amener son revenu à un niveau d’existence minimum. 

Donc, on a ajouté ce qui suit à ce programme : 

A. Après avoir terminé les actions énumérées ci-dessus, le revenu brut corrigé (CGI) moyen hebdomadaire doit être calculé pour les quatre mois passés ; 

B. Si les dépenses de base de l’organisation sont plus élevées que le CGI moyen hebdomadaire, les frais de fonctionnement doivent être réduits et les dépenses d’organisation COUPÉES de façon à se trouver en dessous du CGI moyen hebdomadaire ; 

C. Si l’organisation doit aussi des factures anciennes, alors les dépenses d’organi-sation doivent être COUPÉES encore plus, pour que les factures anciennes puissent être payées. Au moins 10 à 15 pour cent du CGI moyen hebdomadaire doit être mis de côté pour payer les factures anciennes qui sont dues et de ce fait, la réduction des dépenses doit prendre ce chiffre en compte. Une fois que les factures anciennes sont payées, le FP n° 1 de l’org doit inclure un minimum de 5 pour cent du CGI à verser dans le compte de réserve de l’org. 

Même si une organisation se trouve dans la position où elle a plus de revenus que de factures, une donnée de base comme celle-ci aidera à la planification d’une meilleure expansion. 

Ainsi, chaque conseil de direction dans chaque organisation devrait se réunir chaque semaine pour réviser ses frais de fonctionnement de base, afin de mettre réellement en place ce programme de la planification financière. 

En utilisant ce programme de la planification financière n° 1, on doit comprendre que l’allocation hebdomadaire pour l’org n’est pas fixée selon la somme du FP n° 1. L’idée d’allocations fixes serait un mensonge pur et simple et serait seulement une tentative pour balayer les FBO dont le travail est d’allouer par rapport à la production de l’org. 

On s’attend à ce que les orgs prospèrent fortement, et cela demandera davantage d’espace, davantage de fournitures pour les cours, davantage de promotion, etc. Donc, il est nécessaire de réviser de temps en temps le FP n° 1 d’une org et de le mettre à jour. 

RÉSUMÉ 

La survie d’une org repose sur la solvabilité. 

La solvabilité repose sur le fait de gagner plus qu’on ne dépense. 

Il est très important que la planification financière soit bien faite car sinon cela menace votre paye ainsi que la survie de l’org. 

L. RON HUBBARD FO N D A T E U R 
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